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La recherche en psychologie du travail et des organisations a traditionnellement tenté de 
comprendre les effets pathologiques rencontrés dans les organisations, tels les 
comportements de fraude ou de violence, les symptômes de stress ou de dépression, les 
pertes d’efficacité et de rentabilité, etc. Malgré tous les efforts investis pour aider les 
organisations à mieux comprendre les facteurs pouvant nuire à leur performance, il 
semblerait que celles-ci soient encore fragiles et vulnérables, comme le démontrent les 
nombreux scandales qui éclatent à travers le monde entier. Dans l’objectif d’aider les 
organisations à rester compétitives, à améliorer leur performance organisationnelle ou à 
œuvrer dans un environnement incertain, certaines innovations proposées par l’approche 
positive suggèrent de miser davantage sur les aspects positifs des individus et des 
organisations. La présente thèse vise à présenter deux de ces innovations, soit la vertu 
organisationnelle et le courant des forces, et à démontrer les impacts positifs que ces deux 
nouvelles orientations peuvent générer dans les organisations. Issus de deux domaines 
d’études de la psychologie positive (positive organizational scholarship et positive 
organizational behavior), la vertu organisationnelle et le courant des forces feront l’objet 
des deux articles constituant la présente thèse. Destiné principalement aux chercheurs et 
aux professionnels en psychologie du travail, le premier article aborde le concept de la 
vertu organisationnelle, une avenue vers laquelle les organisations peuvent s’orienter afin 
de favoriser leur performance. Le concept de vertu organisationnelle est encore peu connu 
et le premier article vise à le démystifier en présentant une synthèse des connaissances 
actuelles. Le deuxième article, de nature empirique, s’adresse davantage aux chercheurs
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en gestion, en administration et en psychologie du travail et des organisations. En effet, il 
vise à contribuer aux connaissances théoriques en démontrant les effets positifs de 
l’utilisation des forces sur la performance organisationnelle. Plus précisément, il vise à 
tester un modèle dans lequel le bien-être subjectif joue un rôle de médiateur entre 
l’utilisation des forces et les comportements de citoyenneté organisationnelle et de 
proactivité. Afin de vérifier les hypothèses proposées, des analyses de médiation ont été 
réalisées auprès d’un échantillon de 142 professionnels provenant d’organismes 
communautaires. En somme, cette thèse apporte des contributions significatives à 
plusieurs niveaux. D’abord, sur le plan des connaissances théoriques, elle vise à 
démystifier le concept de vertu appliqué aux organisations et à offrir une première 
synthèse francophone sur le sujet. De plus, elle apporte des validations supplémentaires et 
nuance la proposition selon laquelle l’utilisation des forces en milieu de travail favorise la 
performance des individus. Finalement, sur le plan des implications pratiques, la présente 
thèse offre des pistes de réflexion permettant d’orienter les dirigeants et les professionne ls 
en ressources humaines qui désirent intégrer la psychologie positive au sein de leur culture 
organisationnelle.   
 
Mots-clés : psychologie positive, organisations vertueuses, forces, performance, 
comportements de citoyenneté organisationnelle, bien-être subjectif, proactivité 
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Le voyage représente une tentative pour transformer un rêve en réalité ! 
-Alain de Botton- 
 
 
Je crois que chaque parcours de vie est composé de différents voyages, certains 
plus exotiques que d’autres. La thèse a été l’un de ces voyages pour moi. Avant de partir, 
le voyageur regarde les différentes destinations. Il fait des recherches pour trouver 
l’endroit idéal, l’endroit pour lequel il trouvera suffisamment d’intérêt pour séjourner 
quelques années. Ma destination fût la psychologie positive. Toute petite, je rêvais de 
réaliser de grandes choses pour changer le monde. Mon optimisme et ma candeur m’ont 
amené à voir plusieurs évènements de la vie à travers des lunettes roses. En vieillissant, 
j’ai réalisé qu’il existait différentes teintes de lentilles. Je demeure tout de même 
convaincue que c’est en misant sur le meilleur de l’être humain, et en croyant en son 
potentiel, que ce dernier arrive à accomplir les plus beaux succès, qui lui permettent de 
grandir et de faire évoluer sa collectivité.  
 
Une fois la destination choisie, arrive le moment d’arrivée. Au début, c’est 
déboussolant pour le voyageur qui se retrouve en terrain inconnu. Celui-ci vit des 
moments de doute, d’inquiétude et de remise en question. Il se demande s’il a fait un bon 
choix et ressent parfois l’envie de retourner d’où il vient. C’est à ce moment qu’il 
rencontre des compagnons de voyage qui lui apportent un soutien considérable, l’aident à 
s’adapter et rendent son séjour plus enrichissant. À travers ces quelques lignes, je souhaite 
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remercier ces partenaires qui m’ont accompagnée, de près ou de loin, au travers les 
différentes étapes de mon voyage.  
 
En premier lieu, j’aimerais remercier mes parents qui m’ont accompagnée dès le 
commencement de ce périple. Manon et Michel, par vos valeurs, vous m’avez appris qu’en 
travaillant fort, qu’en investissant le temps et l’énergie, il est possible de réaliser nos rêves. 
Vous avez toujours cru en les miens et m’avez poussée à ne pas abandonner, malgré les 
obstacles et les embûches. Vous m’avez encouragée dans mes moments de grandes 
remises en question et m’avez challengée suffisamment pour que je désire relever le défi. 
Avec vos milliers de projets en tête, vous m’avez inspirée et soutenue dans l’aventure de 
celui-ci. Dans mes moments d’incertitude, vous avez été le phare qui me ramenait à bon 
port. Merci d’être toujours présents, de croire en moi et de m’encourager dans mes projets 
les plus insolites. Je souhaite aussi remercier Guillaume qui a joué son rôle de grand frère 
à la perfection. Sans le savoir, tu as été un modèle et une source d’inspiration qui m’a 
amené à vouloir me dépasser. 
 
Je tiens à remercier sincèrement François Courcy, mon co-directeur de thèse, pour 
le rôle clé qu’il a joué dans mon cheminement universitaire. Merci de m’avoir fait croire 
en mon potentiel et de m’avoir soutenue à rester fidèle à mon type de chercheure et de 
praticienne. Merci également de m’avoir appuyée dans mes démarches de présentation à 
l’international. Par ton expérience et ton expertise, tu as été un guide et un mentor au 
travers cette aventure et je t’en serai éternellement reconnaissante.  
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Un sincère merci également à Philippe Dubreuil, mon co-directeur de thèse, pour 
sa patience, sa disponibilité et son extraordinaire dévouement. L’équilibre entre tes 
encouragements, ta bonne humeur, ta rigueur et ton expertise m’a permis de rester motivée 
et d’avoir du plaisir tout au long du processus tout en m’assurant de réaliser des livrables 
justes et solides. Merci de partager ma candeur et de jouer un rôle d’ambassadeur de cette 
approche énergisante qu’est la psychologie positive. Je suis heureuse d’avoir un confrère 
qui conserve un pied dans la recherche et qui continue de faire émerger de nouvelle s 
découvertes en lien avec cette approche avant-gardiste. Je souhaite de tout cœur que nos 
chemins se croisent à nouveau afin de réaliser de futurs projets alliant recherche et 
pratique.  
 
Un rapide merci aux associées de chez Harieka Groupe Conseil pour m’avoir offert 
les conditions me permettant de réaliser ma thèse dans le temps désiré. Vous êtes des 
modèles inestimables concernant ma posture professionnelle.  
 
Merci à ma gang du Psy en devenir. Sans vous, ce voyage n’aurait jamais été le 
même. Vous m’avez fait grandir par toutes ces discussions, réflexions et moments de folie. 
Ce fût un réel plaisir de vous côtoyer au cours de ces quatre années. Chacune de vos forces 
ont été des sources d’inspiration et de motivation. Je vous souhaite à tous de réaliser vos 
rêves les plus fous et de vivre des expériences professionnelles à la hauteur de vos 
aspirations. Vous êtes des modèles de persévérance et je sais que vous arriverez à défoncer 
toutes les portes qui seront mises sur vos chemins respectifs. Un merci spécial à Élizabe th. 
x 
 
Ton ambition, ta volonté et ton engagement ont été des sources de motivation. Ces 
moments partagés à squatter le wifi dans ces nombreux cafés resteront gravés dans ma 
mémoire. Je suis honorée de franchir cette étape finale en ta compagnie.  
 
 Je remercie aussi Stéphanie, Carol-Ann, Laurence, Patricia, Anne-Josée et Sarah 
pour m’avoir fait évoluer avant, pendant, et sans aucun doute après, ce voyage. Par nos 
moments de folie, nos échanges, nos soirées, vous avez rendu ma vie plus facile ces 
dernières années. Merci de m’avoir appuyée, d’avoir écouté mes doléances et de m’avoir 
fait changer les idées lorsque j’en avais besoin. Un merci spécial à Laurence pour ses 
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toujours reconnaissante. C’est avec grand enthousiasme, et un brin de nostalgie, que je 

















































Depuis les vingt dernières années, d’innombrables scandales moraux et financiers ne 
cessent d’éclater à travers le monde entier, toutes industries confondues. Le groupe 
automobile allemand Volkswagen, la compagnie pétrolière internationale Total, le géant 
alimentaire américain Monsanto, la firme d’ingénierie canadienne SNC-Lavalin, le groupe 
pharmaceutique français Servier ne sont que quelques exemples des grands scandales qui 
ont fait les manchettes (Boily, 2017; Larouche, 2015; Rabreau, 2010; Roure, 2012; Seelow, 
2013). L’entreprise Enron aux États-Unis est un exemple particulier qui démontre les 
déboires de l’industrie financière (Carson, 2003). Pour répondre à la pression de leurs 
actionnaires, les dirigeants de l’entreprise ont effectué des exercices comptables illégaux 
afin de dissimuler des dettes totalisant des milliards de dollars (Culpan & Trussel, 2005). 
Des milliers d’employés ont perdu leur emploi et des actionnaires ont perdu leurs 
investissements (Culpan & Trussel, 2005). Plus près de nous, la Commission d’enquête 
sur l’octroi et la gestion des contrats publics dans l’industrie de la construction du Québec 
témoigne des nombreuses pratiques illégales et frauduleuses dans lesquelles les travailleurs 
peuvent s’engager (Charbonneau & Lachance, 2015). Dans leur rapport, Maîtres 
Charbonneau et Lachance rapportent plusieurs causes pouvant expliquer les pratiques de 
collusion et de corruption, notamment des éléments en lien avec la gouvernance et la 
culture du secteur de la construction ainsi que l’environnement dans lequel œuvrent les 
entreprises d’aujourd’hui. Concernant la gouvernance, la Commission a constaté la 
présence d’un discours partagé auprès des dirigeants d’entreprise, celui de la « survie ». 
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En effet, plusieurs d’entre eux ont affirmé que la collusion était nécessaire pour assurer la 
survie de leur entreprise. La Commission a également constaté que le manque de 
transparence dans la culture du secteur de la construction a probablement facilité 
l’émergence de pratiques frauduleuses. Enfin, concernant l’environnement, le secteur est 
caractérisé par de nombreuses variations de la demande qui « peuvent inciter les 
entreprises à collaborer entre elles afin d’éviter les baisses subites de leur chiffre d’affaires, 
assurer une répartition égale de leurs activités […], protéger leurs profits ou tirer avantage 
d’une augmentation de la demande » (p. 21). Ainsi, il semblerait que l’imprévisibilité de 
l’environnement dans lequel œuvre l’industrie de la construction au Québec pourrait avoir 
contribué à l’émergence de comportements de collusion chez les travailleurs.  
 
L’imprévisibilité des marchés n’est toutefois pas unique au secteur de la 
construction et les organisations contemporaines sont soumises à des bouleversements 
constants dus à l’instabilité des marchés financiers et de l’environnement politique ainsi 
qu’aux avancées technologiques (Froman, 2010; Rondeau, 2008). De multiples facteurs 
économiques, politiques, technologiques ou sociaux forcent les organisations à se 
transformer continuellement. À cet effet, Cameron (2003) suggère que « lorsque tout est 
en perpétuel changement, le changement devient impossible à gérer [traduction libre] » 
(p. 317). Autrement dit, le changement perpétuel dans les organisations engendre un 
environnement instable, ambigu et désordonné pour les travailleurs. Ces derniers n’ont 
plus de points de repères stables sur lesquels se fier pour cadrer leurs décisions ou leurs 
comportements. Dans ces conditions, ces derniers ont tendance à créer leurs propres règles, 
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adéquates selon leur perception, mais qui peuvent représenter un risque du point de vue 
organisationnel, et même social (Weick, 1993). D’ailleurs, la nature humaine semble être 
faite de façon à subordonner le bien-être à long terme des organisations, et même des 
écosystèmes en entier, aux bénéfices des gains à court terme (Hawken, 2010).  
 
 Par ailleurs, en plus de perdre leurs points de repère, les travailleurs évoluent dans 
un environnement où les exigences de travail sont de plus en plus élevées (Rock, 
Cournoyer, & Lavoie, 2006). Pour rester compétitives, de nouvelles compétences sont 
sollicitées et les organisations doivent désormais être apprenantes, flexibles, innovantes, 
efficaces et même écologiques (Dessler, 2009; Rock et al., 2006; Saba, Dolan, Jackson, & 
Schuler, 2007). Pour leur part, les dirigeants d’entreprise doivent continuer d’atteindre des 
chiffres d’affaires satisfaisants aux yeux de leurs parties prenantes, sinon c’est leur propre 
position qui se trouve en danger. Ces contraintes sont exigeantes pour les dirigeants et les 
travailleurs qui, pour obtenir des gains à court terme, peuvent prendre des raccourcis et 
s’engager dans des comportements nuisibles à plus long terme pour les organisat ions 
(Cameron, 2003).  
 
Pour aider les individus à œuvrer efficacement dans l’univers turbulent du monde 
du travail, la psychologie organisationnelle s’est traditionnellement intéressée aux aspects 
pathologiques et déficitaires dans les organisations. Ainsi, une importante littérature sur 
les stresseurs (Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008), sur les comportements anti-sociaux 
et contre-productifs (Berry, Ones, & Sackett, 2007), sur la dépression et la maladie (Ford, 
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Cerasoli, Higgins, & Decesare, 2011), ainsi que sur la violence et le harcèlement au travail 
(Hershcovis et al., 2007) est apparue au fil des années. Malgré tous ces efforts pour 
comprendre les phénomènes pouvant nuire à la performance organisationnelle, les 
exemples cités précédemment démontrent que ce n’est pas suffisant. En tentant de 
comprendre uniquement les aspects négatifs du comportement et de la personnalité, les 
chercheurs ont omis une source incroyable d’informations qui pourraient s’avérer fort 
utiles dans le contexte actuel. Et s’il y avait un autre côté de la médaille? Pourrions-nous 
changer nos paradigmes vers une approche nous permettant de comprendre davantage le 
positif au sein des organisations? S’inscrivant dans le mouvement de la psychologie 
positive, la présente thèse a pour objectif de proposer de nouvelles orientations aux 
organisations, via la vertu organisationnelle et le courant des forces, afin de les aider à 
améliorer leur performance. 
 
La psychologie positive : une approche non conventionnelle  
Traditionnellement, la recherche en psychologie s’est principalement intéressée à 
la pathologie et au rétablissement des déficits plutôt qu’aux aspects positifs des êtres 
humains (Seligman, 2002). Le même constat est observé pour la psychologie du travail et 
des organisations (Peterson & Park, 2006). En effet, avant le tournant du 21e siècle, la 
plupart des recherches élaborées visaient principalement à trouver des solutions afin de 
résoudre les problèmes, surmonter les obstacles, atteindre l’efficacité, faire un profit et 
diminuer le déficit plutôt que de soulever les aspects vivifiants des organisations 
(Cameron, 2003). Cependant, un virage est amorcé depuis le début du présent siècle grâce 
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à l’apport de Martin Seligman, ancien président de l'American Psychological Association 
(APA). Ce dernier dénonce le déséquilibre et fonde le mouvement de la psychologie 
positive afin de mieux comprendre les phénomènes positifs des individus et des 
organisations (Seligman, 1999). En quelques années seulement, ce mouvement a pris un 
essor important et fut considéré comme l'une meilleures percées scientifiques pour la 
gestion des organisations (Fryer, 2004).  
 
La psychologie positive cherche à favoriser le développement des individus, des 
sociétés et des organisations par la compréhension des facteurs qui contribuent à leur 
épanouissement (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Elle s’intéresse aux processus et 
aux conditions menant au fonctionnement optimal des individus, des groupes et des 
organisations (Gable & Haidt, 2005). Plus spécifiquement, Seligman et Csikszentmiha lyi 
(2000) définissent la psychologie positive comme « l’étude scientifique des expériences 
subjectives positives, traits de personnalité positifs et institutions positives [traduction 
libre]. » (p. 5). Comme l’indique sa définition, la psychologie positive s’intéresse à trois 
principaux axes : (1) les expériences subjectives positives telles que le plaisir, le bonheur, 
le bien-être, la satisfaction et les émotions positives, (2) les traits de personnalité positifs 
tels que la créativité, le courage et la sagesse, et (3) les institutions positives telles que les 
sociétés et les organisations vertueuses (Peterson, 2006). Ces dernières favorisent le 
développement d'expériences positives ainsi que le développement des traits de 
personnalité positifs chez les individus (Peterson, 2006). En d’autres mots, elles sont un 
levier permettant de développer et de favoriser le fonctionnement optimal des individus. 
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À cet effet, plusieurs études démontrent que les organisations positives favorisent des 
expériences positives au plan individuel. Par exemple, il semblerait que les membres 
d’une organisation, où l’optimisme est mis de l’avant, s’adaptent mieux au stress et sont 
plus performants en période de réduction des effectifs (Armstrong-Stassen & Schlosser, 
2008). Ces résultats convergent avec la proposition de Cameron, Mora, Leutscher et 
Calarco (2011) selon laquelle les pratiques positives dans les organisations sont associées 
à des expériences positives chez les travailleurs, qui en sont influencés et qui, à leur tour, 
s’engagent dans des pratiques positives favorisant ainsi l’efficacité organisationnelle. 
Cette proposition sera davantage détaillée dans le premier article. Néanmoins, ces indices 
laissent croire que l’approche positive peut aider les organisations à rester compétitives 
en périodes de déséquilibre ou de changement. 
 
La psychologie positive appliquée aux organisations 
La psychologie organisationnelle positive (positive organizational psychology) 
s’intéresse aux même trois axes que la psychologie positive générale, c’est-à-dire aux 
expériences subjectives positives, aux traits de personnalité positifs et aux institutio ns 
positives, mais associés spécifiquement à la sphère du travail (Donaldson & Ko, 2010). 
En d’autres mots, il s’agit de l’étude de la psychologie positive appliquée aux 
organisations. Les facteurs individuels et organisationnels menant au fonctionnement 
optimal des organisations sont étudiés (Vallerand & Ménard, 2013). Les deux niveaux 
sont à l’étude puisque la personne influence l’organisation et, réciproquement, 
l’organisation influence la personne (Vallerand & Ménard, 2013). Par conséquent, la 
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psychologie organisationnelle positive s’intéresse aux facteurs menant au fonctionnement 
optimal autant des individus que des organisations et est donc divisée en deux principaux 
courants, soit l’étude organisationnelle positive (positive organizational scholarship), 
orientée vers les organisations, et l’approche du comportement organisationnel positif 
(positive organizational behavior), orientée plutôt vers les individus.  
 
L’étude organisationnelle positive (positive organizational scholarship). 
L’étude organisationnelle positive s’intéresse « aux impacts, aux processus et aux attributs 
positifs des organisations et de leurs membres [traduction libre] » (Cameron, Dutton, & 
Quinn, 2003, p. 4). Elle vise à comprendre les facteurs organisationnels qui motivent les 
comportements positifs au travail et qui permettent d’augmenter la performance 
organisationnelle (Roberts et al., 2005). Elle s’intéresse aux dynamiques qui favorisent les 
conséquences positives (Cameron & Caza, 2004) ainsi qu’aux aspects positifs du contexte 
organisationnel (Luthans, 2002b). En d’autres mots, ce courant s’intéresse aux processus 
et aux conditions favorisant le fonctionnement optimal des individus dans les 
organisations (Cameron & Spreitzer, 2012). Plus particulièrement, ce courant s’intéresse 
au développement et aux effets associés à la vertu, tant au plan individue l 
qu’organisationnel (Cameron, Dutton, & Quinn, 2003).  
 
S’orienter vers les organisations vertueuses. Une organisation est dite vertueuse 
lorsqu’elle engendre, permet et soutient les actions des individus, les activités collectives, 
les attributs culturels ou les procédés qui permettent la diffusion et la perpétuation de la 
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vertu dans l'organisation (Cameron, Bright, & Caza, 2004). Elle est représentée selon deux 
niveaux : la vertu dans les organisations concerne le comportement transcendant des 
individus et la vertu par les organisations concerne les mesures et les processus 
organisationnels qui favorisent et perpétuent la vertu (Cameron, 2003). Elle est également 
caractérisée par trois attributs clés, c’est-à-dire qu’elle a un impact sur les êtres humains 
(human impact), qu’elle vise à respecter la bonté morale (moral goodness) et qu’elle vise 
à atteindre l’amélioration sociale (social betterment) (Cameron, 2003). Par ailleurs, la 
vertu dans les organisations peut être généralisée et utilisée peu importe le contexte, on 
parle alors de vertus toniques, par exemple la justice, l’humilité et la gentillesse. Elle peut 
également se manifester de façon ponctuelle pour répondre à un évènement spécifique ou 
à une circonstance particulière. On parle alors de vertus phasiques (Bright, Cameron, & 
Caza, 2006). Le courage et la compassion en sont des exemples. Finalement, la vertu dans 
les organisations est positivement associée à différents indicateurs de performance tels 
que l’innovation, la rétention de la clientèle et des employés, la qualité et la profitabil ité 
(Cameron et al., 2004). Cette association s’explique par deux principaux effets de la vertu, 
l’effet d’amplification qui intensifie les conséquences positives et l’effet de protection qui 
réduit les conséquences négatives (Bright et al., 2006; Cameron & Caza, 2012). Ainsi, il 
semblerait que les organisations peuvent atteindre un niveau de performance plus élevé 
lorsque leurs membres émettent des comportements vertueux, qui sont favorisés par des 
composantes organisationnelles, telles que la mission, la culture, la structure et le 
leadership. Une fois les bénéfices de la vertu démontrés, la question demeurante est 
comment arriver à s’orienter vers la vertu? Comment appliquer de façon concrète la vertu 
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dans les organisations? Il semblerait que de mettre à profit les forces des employés peut 
être un moyen d’y arriver (Peterson & Seligman, 2004).  
 
L’approche du comportement organisationnel positif (positive organizational 
behavior). Le deuxième domaine d’étude de la psychologie positive organisationne lle 
s’intéresse aux comportements positifs dans les organisations, c’est-à-dire à 
« l’application des forces et des capacités psychologiques des travailleurs qui peuvent être 
mesurées, développées gérées efficacement dans le but d’améliorer la performance au 
travail [traduction libre] » (Luthans, 2002a, p. 59). Il s’intéresse donc aux qualités 
psychologiques individuelles, telles que les forces, et à leurs impacts sur la performance 
(Donaldson & Ko, 2010).  
 
Le courant des forces. Selon l’approche du comportement organisationnel positif, 
certains traits de personnalité des travailleurs peuvent favoriser le développement de la 
vertu dans les organisations et améliorer la performance organisationnelle (Peterson & 
Seligman, 2004). L’étude de ces traits a donné naissance à l’une des grandes réalisations 
de la psychologie positive, c’est-à-dire le développement du courant des forces. Ce dernier 
a été étudié et défini par trois principales institutions : la firme Gallup, le Center of Applied 
Positive Psychology (CAPP) et l’institut Values In Action (VIA). Donald Clifton et ses 
collaborateurs sont les principaux contributeurs de la firme Gallup. Ces derniers 
considèrent qu’une force est une « habileté à fournir systématiquement une performance 
quasi parfaite pour une tâche donnée [traduction libre]. » (Hodges & Clifton, 2004, p. 257). 
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L’institution du Centre of Applied Positive Psychology est, quant à elle, constituée d’un 
groupe de chercheurs et de professionnels intéressés par l’application des théories de la 
psychologie positive à la pratique professionnelle (Dubreuil, 2013). Cette école de pensée 
est largement influencée par les travaux de Linley qui suggère qu’une force est une 
« capacité préexistante de se comporter, de penser ou de ressentir qui est authentique et 
énergisante et qui favorise le fonctionnement optimal, le développement et la performance 
d’un individu [traduction libre]. » (2008, p. 9). La dernière institution, l’Institut VIA, est 
une organisation à but non lucratif qui vise le développement de la psychologie positive, 
tant au plan scientifique que pratique, et qui souhaite enrichir le monde de vertus, tels la 
sagesse, l’humanité, et le courage (Aluise & Niemiec, 2014). Cette école de pensée 
largement développée par Seligman et ses collaborateurs sera privilégiée pour les besoins 
de la présente étude. D’une part, sa vision du concept de force s’harmonise davantage au 
modèle proposé dans le cadre de cette recherche. D’autre part, l’Institut VIA est enrichie 
de plusieurs études validées empiriquement, que ce soit dans le domaine du travail (Harzer 
& Ruch, 2012, 2014; Peterson, Stephens, Park, Lee, & Seligman, 2010), de l’éducation 
(Park & Peterson, 2006a; Park & Peterson, 2006b) ou de la santé mentale (Park, Peterson, 
& Seligman, 2004).  
 
Le concept de force selon l’Institut VIA. À la suite d’un recensement exhaustif des 
vertus valorisées et désirées dans l’histoire de l’humanité, Peterson et Seligman (2004) 
ont proposé une classification de 24 forces, qui sera présentée dans le second article. Leur 
classification répartit les forces en six grandes catégories de vertus, soit la sagesse, le 
12 
 
courage, la justice, l’humanité, la tempérance et la transcendance, et selon dix critères. Par 
exemple, une force doit favoriser le sentiment d’accomplissement, posséder une valeur 
morale intrinsèque et représenter un modèle à suivre (Peterson & Seligman, 2004). Ainsi, 
les forces sont des traits de personnalité relativement stables et universels qui favorisent 
le développement des individus et leur fonctionnement optimal (Peterson & Seligman, 
2004). Elles se manifestent au plan cognitif, affectif et comportemental. Elles sont 
moralement estimées de façon universelle à travers les cultures (Biswas-Diener, 2006; 
Park, Peterson, & Seligman, 2006) et sont bénéfiques à l’individu ainsi qu’aux autres qui 
l’entourent (Niemiec, 2013). Le niveau d’hérédité varie d’une force à l’autre et certaines 
sont plus influencées par l’environnement, notamment l’amour, l’humour, la modestie et 
le travail d’équipe (Steger, Hicks, Kashdan, Krueger, & Bouchard, 2007). Il est rare, voire 
impossible, qu’un même individu possède les 24 forces (Peterson & Seligman, 2004). En 
général, un individu possède entre trois et sept forces prédominantes qui sont nommées 
forces signatures. Celles-ci sont démontrées dans des situations pertinentes et appropriées 
la plupart du temps et l’individu, de même que son entourage, est aisément en mesure de 
les reconnaître et de les nommer. Elles ont une courbe d’apprentissage rapide et entraînent 
un sentiment d’authenticité et de motivation intrinsèque chez celui qui les utilise (Peterson 
& Seligman, 2004).  
 
Les retombées positives de l’identification et l’utilisation des forces. La présence 
des forces VIA chez les individus s’est révélée être positivement associée à plusieurs 
expériences subjectives positives. Par exemple, Peterson, Ruch, Beermann, Park et 
13 
 
Seligman (2007) ont démontré que les 24 forces VIA sont positivement corrélées avec la 
satisfaction de vie et les trois orientations du bonheur, soit le plaisir, l’engagement et le 
sens. Les forces sentimentales, telles que l’amour et la gratitude, sont davantage associées 
au bien-être que les forces cognitives, telles que la créativité, le jugement, l’appréciat ion 
de la beauté et l’excellence (Peterson et al., 2007). Aussi, l’espoir, l’optimisme et la 
résilience sont associées à une plus grande satisfaction et à un plus grand plaisir au travail, 
ainsi qu’à un plus fort engagement organisationnel (Youssef & Luthans, 2007), tandis que 
l’optimisme, la gentillesse, l’humour et la générosité sont associées à des niveaux plus 
élevés de performance (Ramlall, 2008). Bien que ces études démontrent que la présence 
des forces VIA est positivement associée à des effets positifs, Harzer et Ruch (2012) 
soulèvent deux conditions essentielles pour que les forces engendrent des impacts positifs 
au travail. D’abord, le travailleur doit posséder la force à un certain niveau, afin de pouvoir 
l’utiliser adéquatement, et l’identifier comme une force distinctive chez lui. Ensuite, les 
situations au travail doivent permettent au travailleur de mettre à profit ses forces (Harzer 
& Ruch, 2012). Ainsi, l’identification de même que l’utilisation des forces sont des 
conditions essentielles pour permettre aux organisations de tirer profit des forces de leurs 
membres. Le second article prend en considération ces deux conditions.  
 
Miser sur les forces des travailleurs pour favoriser le bien-être et améliorer la 
performance. Une des prémisses importantes de la psychologie positive et du courant des 
forces veut que la performance des individus augmente lorsque leurs forces sont mises à 
profit (Peterson & Park, 2006). Plusieurs études ont démontré que l’identification et 
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l’utilisation des forces sont positivement associées à la performance au travail (Dubreuil, 
Forest, & Courcy, 2014; Harzer & Ruch, 2014; Littman-Ovadia, Lavy, & Boiman-
Meshita, 2016; Park et al., 2004). À cet égard, Howard (1995) soulève que le changement 
continu auquel font face les organisations actuelles amène les organisations à reconsidérer 
le concept de la performance. En effet, tel que soulevé par Bakker et Schaufeli (2008), 
pour arriver à se démarquer dans le contexte actuel, les organisations ont besoin que leurs 
travailleurs soient « proactifs et fassent preuve d’initiative, collaborent entre eux, prennent 
en charge leur propre développement professionnel et s’engagent dans des hauts standards 
de qualité de performance [traduction libre] » (p. 147). Autrement dit, les organisations 
sollicitent désormais des compétences transversales qui vont au-delà des compétences 
techniques. Un bon travailleur n’est donc plus seulement celui qui excelle dans sa tâche. 
Borman et Motowidlo (1993) ont d’ailleurs différencié la performance reliée à la tâche, 
qui concerne spécifiquement les tâches prescrites pour un emploi donné, et la performance 
dite contextuelle. Celle-ci englobe des comportements ne faisant pas partie des tâches 
prescrites pour un emploi, mais qui « contribuent à l'efficacité des organisations en 
façonnant psychologiquement et socialement le contexte organisationnel et en jouant un 
rôle de catalyseur dans les activités et les processus de groupe [traduction libre]. » 
(Borman & Motowidlo, 1997, p. 100). Autrement dit, certains comportements influencent 
positivement la performance organisationnelle, même si ces derniers ne relèvent pas 
explicitement du rôle du travailleur. Le second article s’intéresse davantage à ce type de 
performance. Plus précisément, il vise à démontrer que l’utilisation des forces au travail 
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favorise deux types de comportements reliés à la performance contextuelle, soit les 
comportements de citoyenneté organisationnelle et de proactivité. 
 
Une deuxième prémisse de la psychologie positive stipule qu’un travailleur 
heureux est un travailleur performant (Lin, Yu, & Yi, 2014; Lyubomirsky, King, & 
Diener, 2005). Cette prémisse laisse supposer que le bien-être pourrait être un médiateur 
dans la relation entre les forces et la performance. D’ailleurs, plusieurs études démontrent 
que les forces sont positivement associées au bien-être Par exemple, Linley et ses 
collaborateurs ont démontré l'existence d'une association positive entre le bien-être 
subjectif et l'utilisation des forces (Linley, Nielsen, Gillett, & Biswas-Diener, 2010; 
Proctor, Maltby, & Linley, 2011) et entre la présence des forces et la satisfaction de vie 
(Allan & Duffy, 2013; Park et al., 2004). De plus, Lavy et Littman-Ovadia (2016) ont 
démontré que l’utilisation des forces au travail est associée à la performance reliée à la 
tâche (performance intra-rôle), aux comportements de citoyenneté organisationne lle 
(performance extra-rôle) et à la satisfaction au travail via le rôle médiateur des émotions 
positives et de l’engagement. D’autres études abondent en ce sens en démontrant que 
certaines expériences subjectives positives jouent un rôle de médiateur dans la relation 
entre les forces et la performance (Dubreuil et al., 2014; Littman-Ovadia et al., 2016). Le 
second article de la présente thèse vise à vérifier si le bien-être subjectif est l’une de ces 
variables médiatrices. Ainsi, il vise à démontrer que l’utilisation des forces au travail 
favorise les comportements de citoyenneté organisationnelle et de proactivité, directement 
et via le rôle médiateur du bien-être subjectif. 
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Structure de la thèse et objectifs poursuivis 
 La présente thèse a pour principal objectif de présenter les bienfaits de la 
psychologie positive sur la performance des organisations, via deux angles d’études 
différents. Pour ce faire, elle est divisée en deux sections : un premier article théorique, 
portant sur la vertu appliquée aux organisations, et un second article empirique décrivant 
les résultats d’une étude sur l’utilisation des forces au travail. D’abord, selon l’angle de 
l’étude organisationnelle positive, le premier article se veut une revue de la littérature 
concernant le concept de vertu dans les organisations. En effet, ce sujet novateur n’a 
jamais, à ce jour, été présenté dans une revue scientifique francophone. Destiné 
principalement aux chercheurs et aux professionnels en psychologie du travail, cet article 
se veut être une synthèse du concept de vertu dans les organisations et de ses retombées 
positives au travail. Il vise principalement à décrire cette nouvelle orientation afin de 
stimuler l’intérêt des chercheurs et des praticiens. Plus spécifiquement, l’article décrit les 
attributs clés de la vertu, les types de vertu que l’on peut rencontrer en organisation et les 
effets par lesquels elle engendre des impacts positifs pour les organisations. Cet article a 
été accepté pour publication par la revue Humain et organisation 
(http://www.sqpto.ca/accueil/humainetorganisation), publiée par la Société Québécoise 
de Psychologie du Travail et des Organisations qui vise à assurer le rayonnement de la 
recherche menée en psychologie du travail et des organisations.  
 
La deuxième section, de nature empirique, cherche à contribuer aux connaissances 
théoriques en testant les effets positifs des forces sur les comportements de citoyenne té 
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organisationnelle et de proactivité afin de renforcer la proposition selon laquelle miser sur 
les forces des travailleurs favorise la performance des organisations.  Plus précisément, il 
vise à vérifier si l’utilisation des forces par un travailleur favorise l’émission de 
comportements de citoyenneté organisationnelle et de proactivité, et ce, en considérant le 
rôle médiateur du bien-être subjectif. Cet article a été soumis à la Revue Canadienne des 
sciences de l'administration (http://cjas-rcsa.ca/about-cjas/?lang=fr) qui vise à publier des 
articles conceptuels ou théoriques relevant des disciplines suivantes : marketing, gestion 
stratégique et commerce international, comptabilité, finance, gestion des ressources 
humaines et comportement organisationnel. Elle s’adresse aux universitaires, aux 
professionnels et aux institutions gouvernementales qui s’intéressent à la recherche en 
gestion et en administration des organisations. La rédaction des articles respecte les 
normes éditoriales prévues à cet effet par les revues (voir Appendice A).  
 
Enfin, un bref chapitre de transition assurera le lien entre la première et la 
deuxième section. Cette thèse comprend également une section de conclusion générale 
dans laquelle les principales contributions, pratiques et théoriques, seront présentées de 





















































La vertu au sein des organisations : une synthèse de la littérature et avenues d’intervention 
 
Résumé 
Malgré les efforts investis pour comprendre les facteurs pouvant nuire à la performance des 
organisations, il semblerait que celles-ci soient encore fragiles et vulnérables, comme le démontrent 
les nombreux scandales qui éclatent à travers le monde entier. Selon le courant du positive 
organizational scholarship, le développement de la vertu au sein des organisations pourrait 
s’avérer une alternative novatrice pour aider les organisations à atteindre un niveau de 
fonctionnement supérieur. Le présent article propose une recension de la littérature contemporaine 
de la vertu au sein des organisations, en abordant ses conceptions, formes et principaux résultats. 
Les principales retombées positives et applications pratiques sont de plus discutées en vue de 
stimuler l’intérêt pour ce nouveau champ de recherche. 
 





Partout dans le monde, de nombreux scandales moraux et financiers éclatent au sein 
d’entreprises variées. L’entreprise Enron aux États-Unis, la firme d’ingénierie québécoise SNC-
Lavalin, la compagnie pétrolière et gazière internationale Total, le conglomérat industriel allemand 
Siemens… et cette courte liste s’allonge au fil des ans (Carson, 2003; Culpan & Trussel, 2005; De 
Vergès, 2007; Larouche, 2015; Rabreau, 2010). Suite aux conséquences engendrées par ces 
scandales, le monde des affaires redécouvre l'importance de la vertu au sein des organisat ions 
comme déterminant possible à l’amélioration individuelle et à la performance organisationne lle 
(Bright & Fry, 2013; Wright & Goodstein, 2007). L’objectif du présent article est de démystifier 
le concept de vertu appliqué aux organisations et d’offrir une première synthèse francophone sur 
le sujet. Il vise principalement à décrire cette nouvelle orientation afin de stimuler l’intérêt des 
chercheurs et des praticiens. Les études répertoriées proviennent du domaine de la gestion et de la 
psychologie. Initialement, soixante articles ont été évalués et recensés par la chercheure principa le, 
en collaboration avec les co-auteurs. Seuls les articles s’intéressant à la vertu appliquée au monde 
des affaires et du travail, publiés entre 1990 et 2016, s’inscrivant dans le Positive Organizational 
Scholarship (POS) et évoquant l’idée que la vertu s’applique au plan organisationnel, ont été 
retenus. Les articles s’inscrivant davantage dans le domaine de la philosophie ou ne traitant pas 
directement de la vertu au niveau organisationnel ont volontairement été retirés car, bien que ceux-
ci constituent des éléments d’intérêt, il ne s’agit pas de l’objet du présent article. Celui-ci s’inscrit 
davantage dans le champ disciplinaire de la psychologie organisationnelle que dans une approche 
philosophique. Au total, 31 articles théoriques et 10 articles empiriques ont été sélectionnés et sont 
identifiés par un astérisque dans les références. Le concept de vertu appliqué aux organisations sera 
d’abord brièvement présenté, ensuite les principales retombées documentées seront décrites et, 
enfin, les principaux leviers pour développer la vertu au sein des organisations seront exposés. 
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Vertus et organisations 
Traditionnellement, la vertu est décrite dans l’Antiquité par Aristote comme un attribut qui 
conduit à l’eudémonisme, un état florissant dépassant le bonheur normal et l’excellence (Cameron 
& Caza, 2002; Solomon, 2004). Selon cette école de pensée, les vertus sont des traits fondamentaux 
qui permettent à l’individu de fonctionner ou d’exceller dans une société donnée et dont les êtres 
humains ont le potentiel de développer (Caza, Barker, & Cameron, 2004; Solomon, 1993). À la 
lumière de cette théorie, plusieurs auteurs provenant autant du domaine de la psychologie et de la 
philosophie ont commencé à s’intéresser au concept de vertu appliqué aux niveaux individuel et 
organisationnel (Weaver, 2006). Bien que les fondements de la vertu proviennent davantage du 
domaine de la philosophie, les conclusions présentées dans le présent article visent une approche 
plus empirique et sont principalement tirées du Positive Organizational Scholarship (POS), un 
courant issu de la psychologie positive s’intéressant spécifiquement à l’étude des processus et 
conditions favorisant le fonctionnement optimal des individus dans les organisations (Cameron, 
Dutton, & Quinn, 2003; Cameron & Spreitzer, 2012). 
Vertu organisationnelle 
L’idée que la vertu puisse s’appliquer au niveau organisationnel est relativement nouvelle 
et plusieurs débats sont actuellement en cours au sujet de ses fondements (Chun, 2016). Velasquez 
(2003) défend l’idée que l’organisation ne constitue pas une personne morale distincte et que ses 
décisions et ses actions appartiennent à ses membres. Pour sa part, Whetstone (2005) considère 
que, même si une organisation ne représente pas une personne morale en soi, son caractère vertueux 
peut tout de même exister compte tenu de l’interdépendance entre les individus et les sociétés. 
Ainsi, les vertus représenteraient à la fois des attributs individuels et des critères d’excellence 
morale exigés par une organisation sociale donnée (Weaver, 2006). Bright, Winn et Kanov (2014) 
se sont également demandés si la vertu subsistait au-delà de l’individu. À cet effet, ils ont émis 
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trois hypothèses. La première, l’hypothèse de contenant, stipule que la vertu au sein des 
organisations est la somme de la vertu des membres qui la composent. L'organisation joue 
simplement un rôle de « contenant » des vertus de ses membres. Ensuite, l’hypothèse synergique 
énonce que la vertu au sein des organisations résulte de la dynamique entre la vertu collective et 
individuelle. Le collectif a un effet multipliant, amplifiant et synergique de sorte que la vertu 
globale de l’organisation est plus grande que la somme de la vertu de ses membres. Autrement dit, 
l’organisation elle-même n’est pas vertueuse en soi. Cependant, tel un écosystème, elle influence 
la présence, le degré et l’impact de la vertu chez ses membres. Finalement, la troisième hypothèse 
stipule que l’organisation possède des vertus intrinsèques qui lui sont propres et qui s’étendent au-
delà de ses membres. Selon cette hypothèse, il pourrait y avoir des vertus, appelées vertus 
organisationnelles, qui diffèrent du niveau individuel et qui s’appliquent uniquement au niveau 
organisationnel (Bright et al., 2014). Bien que des études subséquentes soient nécessaires pour 
permettre de valider ces hypothèses, les chercheurs du POS appuient l’approche collectiviste selon 
laquelle les organisations ont des vertus qui leur sont propres (Cameron, 2003; Gotsis & Grimani, 
2015; Gowri, 2007; Moore, 2015; Park & Peterson, 2003; Wright & Goodstein, 2007). 
Organisation vertueuse et vertus organisationnelles 
La vertu au sein des organisations peut être représentée à deux niveaux : la vertu dans les 
organisations, qui concerne le comportement transcendant des individus, et la vertu par les 
organisations, qui concerne les mesures et les processus organisationnels favorisant la vertu 
(Cameron & Winn, 2012). La vertu dans les organisations se concrétise par la vertu dite 
organisationnelle (organizational virtuouness) qui représente une capacité, un attribut ou une 
ressource organisationnelle conduisant à l’émergence de comportements positifs chez ses membres 
(Cameron & Caza, 2002). Au même titre que les vertus individuelles, les vertus organisationne lles 
sont, en quelque sorte, des traits de caractère de l’organisation qui satisfont à la fois les parties 
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prenantes internes, tels les employés et les actionnaires, qu’externes, tels les clients et les 
partenaires d’affaires (Chun, 2016; Moore, 2005). Plusieurs chercheurs ont proposé différentes 
catégories de vertus organisationnelles dont certains exemples sont présentés dans le Tableau 1. 
Bright (2006) ajoute qu’il existe deux types de vertus dans les organisations, soit les vertus toniques 
ou phasiques. Les vertus toniques sont généralisées et utilisées, peu importe le contexte. Elles 
peuvent exister à tout moment et font partie de la culture de l’organisation. L’humilité, la justice, 
la gentillesse, l’espoir et l’intégrité en sont des exemples. Elles influencent les valeurs et font 
émerger des comportements spécifiques et attendus selon les normes de l’organisation (Schein, 
1992). Les vertus phasiques, quant à elles, se manifestent par des comportements vertueux qui se 
produisent en réponse à des évènements particuliers. Elles dépendent du contexte. Par exemple, la 
tragédie du 11 septembre a donné naissance à diverses formes de vertus telles que le courage et la 
compassion (Bright, Cameront, & Caza, 2006). Au niveau organisationnel, la réduction d’effect ifs 
est un exemple de situation particulière dans laquelle les vertus phasiques peuvent être déclenchées 
(Cameron, 1998). 
 




Auteurs  Vertus  
Park & Peterson (2003) Mission morale, sécurité, justice, humanité, dignité  
Cameron, Bright, & Caza (2004) Optimisme, confiance, compassion, intégrité, pardon  
Chun (2005) Ouverture, empathie, intégrité, courage, zèle, fiabilité  
Moore (2005) Tempérance, courage, justice, prudence-sagesse, 
intégrité, constance  
Bright, Cameron, & Caza (2006) Espoir, humilité, intégrité, compassion, réalisat ion 
vertueuse, pardon, responsabilité 
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La vertu par les organisations peut être caractérisée par le caractère vertueux attribué à 
l’organisation. Ainsi, une organisation est dite vertueuse lorsqu’elle engendre, permet et soutient 
les actions des individus, les activités collectives, les attributs culturels ou les procédés qui 
permettent la diffusion et la perpétuation de vertus (Cameron, Bright, & Caza, 2004). Trois attributs 
clés permettent de caractériser l’organisation vertueuse (Cameron, 2003). En premier lieu, 
l’organisation vertueuse a un impact sur l’humain, c’est-à-dire qu’elle est concernée par les champs 
d’intérêts collectifs et sociétaux en concordance avec ses propres champs d’intérêts (Bright, 2006). 
Ainsi, une organisation ne peut être considérée vertueuse si elle ne vise pas à créer un impact positif 
sur ses parties prenantes internes et externes (Bright et al., 2014). Par exemple, une organisat ion 
privilégiant une structure dans laquelle des équipes de travail ont la responsabilité de prendre 
certaines décisions clés, ou font partie de la gouvernance de l’entreprise, pourrait favoriser des 
relations interpersonnelles florissantes, susciter le sens au travail et améliorer l’apprentissage et le 
développement de ses membres (Bernacchio & Couch, 2015; Cameron, 2003). Ensuite, une 
organisation vertueuse vise la bonté morale, c’est-à-dire que les actions posées sont motivées par 
de bonnes intentions, pour le propre bien, et non dans le but d’atteindre des avantages ou des 
récompenses. Les bonnes actions sont posées de façon intrinsèque et sont basées sur la perspective 
que le choix à prendre soit « la bonne chose à faire ». Par exemple, une organisation serait 
considérée vertueuse si elle se montrait honnête vis-à-vis ses parties prenantes quant à ses états 
financiers tout simplement parce qu’il s’agissait de la bonne chose à faire. Finalement, une 
organisation vertueuse vise l’amélioration sociale, c’est-à-dire qu’elle vise à créer des bénéfices 
qui vont au-delà de ses champs d’intérêts personnels. Les décisions seraient prises sans tenir 
compte de réciprocité ou de récompense (Cameron, 2003). Par exemple, une organisation pourrait 
choisir d’entreprendre un virage écoresponsable par souci de conserver un environnement sain pour 
les générations futures. Ainsi, une organisation peut être qualifiée de vertueuse dans la mesure où 
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elle a un but lié à l’épanouissement des humains et qu’elle atteint ce but par l’entreprise d’actions 
bonnes et justes et par des pratiques de gestion qui sont intrinsèquement bonnes (Collier, 1995).  
 
Retombées positives des vertus  
Selon Ferrero et Sison (2014), seulement 15% de la littérature actuelle portant sur la vertu 
au niveau organisationnel serait de nature empirique. Néanmoins, certaines études permettent de 
démontrer les effets positifs des vertus organisationnelles pour les travailleurs et les entreprises 
(Bright et al., 2006; Cameron et al., 2004; Cameron, Mora, Leutscher, & Calarco, 2011; Chun, 
2015; McLeod, Moore, Payne, Sexton, & Evert, 2016; Nikandrou & Tsachouridi, 2015; Rego, 
Ribeiro, & Cunha, 2010; Rego, Ribeiro, Cunha, & Jesuino, 2011). Cameron et al. (2004) sont les 
premiers à avoir tenté de mesurer les retombées des vertus pour les organisations. À la lumière des 
vertus répertoriées dans la littérature, ils ont proposé une échelle comprenant 15 items et mesurant 
5 types de vertus organisationnelles, soient l’optimisme (α = 0,84), la confiance (α = 0,83), la 
compassion (α = 0,87), l’intégrité (α = 0,90) et le pardon (α = 0,90). Cette échelle permet de 
mesurer la perception que les travailleurs ont du niveau de présence de ces vertus au sein de leur 
organisation. Ils ont par la suite interrogé des travailleurs provenant de différents champs 
d’activités, c’est-à-dire le commerce de détail, la consultation, le secteur manufacturier, le secteur 
de l’énergie, le transport, la santé et les services sociaux (n = 804) et réalisé des analyses de 
régression avec plusieurs indicateurs de performance, tels l’innovation, la satisfaction de la 
clientèle, la qualité et la rotation de la main-d’œuvre. Leurs résultats démontrent qu’une grande 
partie des vertus organisationnelles mesurées sont positivement et significativement reliées aux 
différents indicateurs de performance (ex : optimisme et innovation : β = 0,460, p ˂ 0,001; intégr ité 
et qualité : β = 0,196, p ˂  0,05; confiance et satisfaction de la clientèle : β = 0,293, p ˂  0,001). Des 
résultats similaires ont également été obtenus par Cameron, Mora, Leutscher et Calarco (2011), où 
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les pratiques positives et vertueuses (par exemple prendre soin des autres, faire preuve de 
compassion, de respect, d’intégrité et de gratitude) sont positivement associées à plusieurs 
indicateurs de l’efficacité organisationnelle, tels la satisfaction des parties prenantes, un climat de 
travail positif et une adéquation des ressources. Pour expliquer ces résultats, Cameron et ses 
collaborateurs (2004) proposent l’implication de deux effets de la vertu, soit l’effet de protection 
et l’effet d’amplification. L’effet de protection limite les conséquences négatives pour les 
organisations en favorisant la résilience, la solidarité et le sentiment d’efficacité collective (Dutton, 
Frots, Worline, Lilius, & Kanov, 2002; Masten & Reed, 2002; Weick, Sutcliffe, & Obstfeld, 1999). 
Pour sa part, l’effet d’amplification favorise l’émergence d’une spirale positive en favorisant les 
émotions positives, le capital social et les comportements pro-sociaux. (Bolino, Turnley, & 
Bloodgood, 2002; Fineman, 1996; Fredrickson, 1998, 2001, 2003; McNeeley & Meglino, 1994) 
À ce titre, Bright et ses collaborateurs (2006) ont notamment démontré l’effet de protection 
de la vertu dans une étude regroupant 820 participants provenant de diverses organisations ayant 
vécu des réductions d’effectifs dans les cinq années précédentes. Les données ont été recueillies 
entre 2001 et 2006, soit sur une période de cinq ans. Ces chercheurs ont émis l’hypothèse que les 
organisations considérées davantage vertueuses seraient plus aptes à maintenir leur fonctionnement 
malgré les revers associés à une réduction d’effectifs. Leurs résultats indiquent que les vertus 
organisationnelles sont négativement associées aux impacts négatifs d’une réduction d’effect ifs, 
c’est-à-dire la diminution de la loyauté des employés, la diminution du travail d’équipe, le départ 
d’employés clés, l’augmentation de conflits, la diminution du bien-être, la formation de clans, la 
diminution de la créativité et de l’innovation, la résistance au changement et la diminution de la 
communication et de l’échange d’information. D’autres études laissent supposer de façon simila ire 
l’existence de l’effet de protection de la vertu (Gittell, Cameron, Lim, & Rivas, 2006; Nikandrou 
& Tsachouridi, 2015).  
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Les résultats de l’étude de Bright et al. (2006) soutiennent également l’effet d’amplifica t ion 
de la vertu. Dans leur étude, la vertu de responsabilité entraînait la vertu de pardon et ces deux 
vertus phasiques entraînaient plusieurs autres vertus toniques (espoir, humilité, intégr ité, 
compassion et réalisation vertueuse). Ces résultats indiquent que l’émergence d’une vertu en 
entraîne une autre, présageant ainsi une sorte de cercle vertueux. La théorie broaden-and-build de 
Fredrickson (2001, 2003) offre une piste intéressante pour expliquer ce phénomène. Cette théorie 
suggère que les comportements vertueux engendrent des émotions positives chez les individus, ce 
qui élève leur sentiment de bien-être et les amène à reproduire ce genre de comportements. 
L'observation et l'expérience de la vertu aideraient ainsi à déverrouiller la prédisposition humaine 
à se comporter de manière profitable aux autres (Bright et al., 2006). Par exemple, un travailleur 
qui observe un collègue faire preuve d’altruisme, d’aide ou de gentillesse envers un autre collègue 
peut ressentir une plus grande fierté envers l’organisation et une plus grande satisfaction au travail. 
À son tour, il sera plus enclin à faire preuve d’entraide et de bienveillance envers ses collègues. De 
plus, il semblerait qu’observer des comportements vertueux crée un sentiment d’attachement et 
d’attraction envers l’individu qui pose l’action et inspire les autres membres de l’organisation à 
agir de même (Haidt, 2000). Dans les organisations, cet effet d’amplification se propage et s’élargit 
pour devenir partie intégrante de la culture organisationnelle (Cameron et al., 2011). En somme, la 
Figure 1 résume les principales retombées de la vertu organisationnelle à travers les effets de 










Leviers organisationnels des vertus 
Les retombées positives de la vertu ont été présentées, mais il demeure que plusieurs 
questions subsistent quant aux moyens permettant de la développer. À ce titre, Whetstone (2005) 
propose quatre principaux leviers, soit la mission, la structure, la culture et le leadership. D’abord, 
la raison d’être de l’organisation influence fortement le développement de la vertu. Certaines 
organisations sont plus aptes à intégrer la vertu compte tenu de la relation étroite entre leur mission 
et ses retombées (Bernacchio & Couch, 2015). Par exemple, la mission du secteur de la santé est 
moralement valorisée. À l’opposé, certaines entreprises du secteur manufacturier ont besoin d’un 
effort supplémentaire pour favoriser le développement de la vertu (Bernacchio & Couch, 2015). 
Ces organisations ont besoin de faire preuve d’innovation afin de se transformer et de donner du 
sens à leurs travailleurs qui réalisent des tâches moins valorisées ou plus routinières. 
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La structure organisationnelle influence également le développement de la vertu (Vriens, 
Achterbergh, & Gulpers, 2016). À cet effet, MacIntyre (2007) considère que les silos et la 
compartimentation dans les structures sont des obstacles au développement de la vertu dans les 
organisations. Pour limiter ces obstacles, Bernacchio et Couch (2015) proposent de faire participer 
les employés dans la gouvernance et dans les mécanismes de consultation des entreprises. Ils 
suggèrent que la délibération du collectif sur le bien commun favorise le développement de la vertu. 
Puisqu’elles ont d’autres préoccupations que la maximisation des profits pour les actionnaires, les 
parties prenantes internes sont plus susceptibles de prendre des décisions organisationne lles 
vertueuses. Ainsi, une structure qui équilibre les pouvoirs entre les départements, distribue les 
pouvoirs décisionnels et les critères de décisions et priorise le dialogue et le questionnement 
critique favorise davantage l’essor de la vertu (Beadle & Moore, 2006; Vriens et al., 2016).  
Ensuite, la culture organisationnelle est un vecteur essentiel aux vertus (Whetstone, 2005). 
Lorsque les vertus organisationnelles sont véhiculées et partagées à travers les anecdotes, les 
croyances, les normes et les valeurs organisationnelles, elles deviennent parties intégrantes de la 
culture. Alors que les valeurs et les normes organisationnelles permettent de créer des balises 
comportementales, les vertus sont incarnées dans la pratique et démontrées lors de situations 
particulières (Ciulla, 2004; Wang & Hackett, 2014). Au même titre que les normes et les valeurs, 
il est préférable que les vertus soient adaptées au contexte de l’organisation (Whetstone, 2005).  
Enfin, les leaders influencent fortement la culture de l’organisation et les comportements 
des travailleurs (Whetstone, 2005). Plusieurs chercheurs se sont intéressés plus spécifiquement au 
leadership vertueux (Caldwell, Hasan, & Smith, 2015; Cameron, 2006, 2011). Celui-ci est défini 
comme « une relation entre le leader et les membres de son équipe dans laquelle l’expression 
appropriée de vertus de la part du leader entraîne, chez ses membres, la perception de vertus et le 
désir d’émulation [traduction libre] » (Wang & Hackett, 2014, p. 326). Dans leur étude, Wang et 
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Hackett (2014) ont démontré que le leadership vertueux est positivement relié au bonheur, à la 
satisfaction de vie et à la performance des travailleurs et du leader. Il semble donc être profitable 
pour les organisations d’aider les gestionnaires, les cadres et les dirigeants à développer ce type de 
leadership. À cet effet, Morales-Sánchez et Cabello‐Medina (2015) suggèrent d’intégrer les vertus 
à l’approche par compétence en créant des profils dans lesquels sont incluses des compétences 
morales inspirées des vertus. Ces compétences peuvent ainsi devenir des cibles de développement 
pour les gestionnaires de même que des critères de sélection pour les futures recrues. En 
développant les vertus au niveau individuel, celles-ci feront inévitablement partie de la culture 
organisationnelle (Morales‐Sánchez, & Cabello‐Medina, 2015). D’ailleurs, Beadle et Moore 
(2006) soulignent que la présence d’agents vertueux au sein de l’organisation fait partie des 
conditions essentielles à la création et au maintien d’organisations vertueuses. Par ailleurs, puisque 
les compétences sont mesurées et évaluées par des comportements observables, l’approche par 
compétence peut être un moyen permettant de concrétiser une notion plus conceptuelle.  
 
Conclusion  
Le présent article a permis de démystifier le concept de vertu au sein des organisations, de 
présenter ses retombées positives de même que les leviers permettant de la développer. La vertu 
constitue une avenue présentant un important potentiel pour les organisations. Plusieurs précisions 
sémantiques et conceptuelles s’avèrent toutefois encore nécessaires. À cet effet, plusieurs 
chercheurs suggèrent d’intégrer la perspective philosophique de la vertu au POS (Bright et al., 
2014; Moore, 2015; Sekerka, Comer, & Godwin, 2014). Ces auteurs nomment ce nouveau courant 
le positive organizational ethics. Qu’il soit tiré du domaine de la philosophie ou de la psychologie, 
le concept de vertu au sein des organisations répond à un besoin émergent des organisations et de 
leurs gestionnaires et dirigeants. Dans un contexte économique encore fragile, où la résilience et 
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l’innovation s’avèrent des éléments-clés, la vertu organisationnelle pourrait constituer un atout 
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Ce premier article s’inscrit dans le domaine d’étude organisationnelle positive 
(positive organizational scholarship) et a permis de mettre en lumière et de regrouper les 
connaissances concernant le concept de vertu dans les organisations. De par sa nature plus 
théorique, l’article s’adresse principalement aux professionnels et aux chercheurs de la 
psychologie du travail et des organisations.  
 
L’étude organisationnelle positive adopte une perspective davantage 
macroscopique et s’intéresse autant à la performance qu’aux autres aspects positifs des 
organisations. À l’inverse, l’approche du comportement organisationnel positif s’intéresse 
principalement à la performance par la compréhension des caractéristiques positives 
individuelles. Plus spécifiquement, cette approche considère que certains traits de 
personnalité des travailleurs peuvent favoriser le développement de la vertu dans les 
organisations et améliorer la performance organisationnelle (Peterson & Seligman, 2004). 
Dans les deux cas, l’objectif est d’élargir les connaissances scientifiques vis-à-vis la 
psychologie positive appliquée aux organisations. Toutefois, les deux domaines d’études 
se distinguent quant au niveau d’analyse et quant à l’accent accordé à la performance 
(Donalson & Ko, 2010). De plus, l’étude organisationnelle positive utilise une approche 
déductive tandis que l’approche du comportement organisationnel positif emprunte la voie 
inductive, c’est-à-dire que les connaissances sont tirées des individus et transposées par la 
suite aux groupes et aux organisations (Donaldson & Ko, 2010)
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De façon similaire, la vertu organisationnelle et les forces sont deux concepts qui 
cherchent à comprendre les facteurs qui favorisent le fonctionnement optimal, mais leur 
niveau d’analyse se situe sur des plans différents. En effet, alors que la vertu 
organisationnelle vise à comprendre les aspects des organisations qui produisent 
l’excellence et le bien au travail (Bright, Winn, & Kanov, 2014), le courant des forces 
s’intéresse plutôt aux traits individuels positifs qui favorisent le développement et 
l’épanouissement des individus (Peterson & Seligman, 2004). Peterson et Seligman 
(2004) soulignent la pertinence d’étudier les deux niveaux en déclarant que toute science 
valide de la psychologie positive doit considérer les institutions dans lesquelles les 
individus évoluent puisque certains contextes fournissent des conditions plus favorables 
au développement et à l’expression des forces. C’est le cas des organisations vertueuses 
(Cameron, 2003). De plus, Peterson et Seligman (2004) font une distinction entre les 
vertus, qu’ils définissent comme un méta-concept, et les forces qu’ils relient aux pratiques 
et aux comportements vertueux. Alors que la vertu est « ce que les individus et les 
organisations aspirent être quand ils sont à leur meilleur [traduction libre] » (Cameron et 
al., 2004, p.767), une force représenterait le mécanisme, le moyen, permettant d’atteindre 
cet état (Peterson & Seligman, 2004). Ainsi, les forces signatures, conceptualisées par 
l’Institut VIA, sont considérées comme des caractéristiques fondamentales des individus 
qui leur permettent d’être vertueux (Seligman, 2002). Certains chercheurs considèrent 
même la vertu comme le développement d’une force signature chez un individu (Niemiec, 
2013). En d’autres mots, le fait de miser sur les forces des travailleurs pourrait aider les 
organisations à s’orienter vers la vertu.  
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Conséquemment, le deuxième article, de nature empirique, s’inscrit dans le 
domaine d’étude des comportements organisationnels positifs et vise à comprendre 
l’influence des traits positifs individuels sur la performance. Plus précisément, il vise à 
tester un modèle dans lequel le bien-être subjectif joue un rôle de médiateur dans la 
relation entre l’utilisation des forces et les comportements de citoyenneté 
organisationnelle et de proactivité. L’article présente un survol du contexte actuel et des 
principales positions théoriques vis-à-vis les forces, le bien-être subjectif ainsi que les 
comportements de citoyenneté organisationnelle et de proactivité. Il présente également 
le modèle à tester, la méthode utilisée, les principaux résultats ainsi qu’une brève 
discussion quant aux implications pratiques et théoriques.  
 
Compte tenu du nombre limité de mots et de caractères accordés par les éditeurs, 
certaines informations sont fournies en appendice. Les appendices contiennent des 
informations supplémentaires concernant la méthode, soit le certificat éthique (voir 
Appendice B), le courriel d’invitation aux participants (voir Appendice C), le formula ire 
de consentement (voir Appendice D), les directives à suivre pour répondre au 
questionnaire (voir Appendice E) de même que le questionnaire utilisé pour la collecte de 
données (voir Appendice F). La première section du questionnaire est constituée du 
Values in Action Inventory of Strengths (VIA-IS) permettant d’évaluer les 24 forces de la 
classification proposée par Peterson et Seligman (2004). Il est à noter que ce questionna ire 
appartient à l’Institut VIA qui le partage volontiers auprès de la communauté scientifique 
en psychologie positive, mais qui demande à ce qu’il ne soit pas diffusé intégralement 
41 
 
dans les thèses ou les travaux de recherche (Aluise & Niemiec, 2014). C’est pourquoi seul 
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L’utilisation des forces au travail et les comportements proactifs et de citoyenneté 
organisationnelle : examen du rôle médiateur du bien-être subjectif 
 
Résumé 
La psychologie positive propose de miser sur les forces des travailleurs pour maintenir un 
équilibre entre leur épanouissement et les objectifs organisationnels. Le présent article évalue si 
l’utilisation des forces au travail est associée aux comportements de citoyenneté organisationnelle 
(CCO) et de proactivité (CP) via le rôle médiateur du bien-être subjectif. Les données ont été 
recueillies auprès de 142 canadiens francophones œuvrant dans des organismes communautaires. 
Les résultats montrent que l’utilisation des forces est un prédicteur de certains CCO (entraide et 
vertus civiques) et des CP. Seule la dimension affective du bien-être a montré un effet de 
médiation pour l’entraide et la proactivité. Finalement, les contributions scientifiques, les 
implications pratiques, les limites et les pistes pour les recherches futures sont présentées.  
 




Positive psychology suggests relying on workers’ strengths to maintain balance between 
personal fulfillment and organizational goals. This article assesses whether the use of strengths in 
a working environment are associated with proactive behaviours and organizational citizenship 
behaviors (OCB) through the mediating role of well-being. Data was collected through 142 
French Canadian professionals working in various non-profit organizations. Results show that the 
use of strengths can predict some OCB (mutual aid and civic virtue) as well as proactivity. Only 
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the affective dimension of well-being showed a mediating effect for mutual aid and proactivity. 
Theoretical contributions, implications for practitioners, limitations and future research directions 
are also discussed.  
 




Les organisations contemporaines œuvrent dans un environnement caractérisé par une 
instabilité des marchés financiers, par des bouleversements politiques et par des changements 
technologiques incessants (Froman, 2010). Ce contexte s’avère exigeant pour les dirigeants et les 
travailleurs qui, pour maintenir des états financiers satisfaisants aux yeux des diverses parties 
prenantes, peuvent prendre des raccourcis et s’engager dans des comportements nuisibles à long 
terme, tels des comportements de fraude et de collusion (Cameron, 2003). Dans un tel contexte, 
comment arriver à maintenir un équilibre entre les objectifs financiers des entreprises et 
l’épanouissement des travailleurs? Comment inciter les travailleurs à donner le meilleur d’eux-
mêmes tout en les aidant à s’adapter aux difficultés? La psychologie positive offre des pistes 
probantes pour répondre à ces questions en proposant de miser sur les forces des travailleurs et de 
favoriser leurs émotions positives (Cameron & Spreitzer, 2012; Froman, 2010). Le présent article 
vise à vérifier le rôle positif des forces sur la performance dite contextuelle. Plus précisément, il 
vise à tester un modèle dans lequel le bien-être subjectif joue un rôle de médiateur entre 
l’utilisation des forces et les comportements de citoyenneté organisationnelle (CCO) et de 




La psychologie positive : naissance d’un nouveau mouvement 
La recherche en psychologie du travail et des organisations s’est traditionnellement intéressée 
aux aspects pathologiques rencontrés dans les organisations, tels les comportements antisociaux, 
les symptômes de stress ou de dépression, ainsi que les pertes d’efficacité et de rentabilité qui en 
découlent (Seligman, 1999). Malgré tous les efforts investis pour aider les organisations à mieux 
comprendre les facteurs pouvant nuire à leur performance, il semblerait que celles-ci soient 
encore fragiles et vulnérables, comme le démontrent les nombreux scandales moraux et financiers 
qui éclatent à travers le monde entier (Carson, 2003; Damgé & Vaudano, 2016). En tentant de 
comprendre uniquement les aspects négatifs du comportement et de la personnalité, les 
chercheurs ont omis une source incroyable d’informations qui pourraient s’avérer fort utiles dans 
le contexte actuel. C’est d’ailleurs ce qui a motivé Martin Seligman, ancien président de 
l'American Psychological Association (APA), à fonder le mouvement de la psychologie positive, 
qui s’intéresse aux processus et aux conditions menant au fonctionnement optimal des individus, 
des groupes et des organisations par l’étude des expériences subjectives, des traits de personnalité 
et des institutions positifs (Gable & Haidt, 2005; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). La 
naissance de la psychologie positive a engendré un vif intérêt pour le courant des forces qui a 
rapidement pris son essor au cours de la dernière décennie. 
Le courant des forces. Le courant des forces postule que le fonctionnement et la 
performance des individus augmentent lorsque leurs forces sont mises à contribution (Asplund & 
Blacksmith, 2012; Hodges & Asplund, 2010; Peterson & Park, 2006). Les forces sont des traits 
de personnalité relativement stables qui favorisent le développement des individus (Peterson & 
Seligman, 2004) et qui sont valorisés universellement à travers les cultures (Biswas-Diener, 
2006; Park, Peterson, & Seligman, 2006). À cet effet, Peterson et Seligman (2004) proposent une 
classification de 24 forces réparties en six catégories de vertus : la sagesse, le courage, la justice, 
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l’humanité, la tempérance et la transcendance. Cette classification est présentée dans le Tableau 
1. Pour faire partie de cette classification, une force doit respecter une série de critères précis 
(Peterson, Stephens, Park, Lee, & Seligman, 2010) présentés dans le Tableau 2. En général, un 
individu possède entre trois et sept forces prédominantes, nommées forces signatures (Peterson & 
Seligman, 2004).  
 
Tableau 1 
La classification des 24 forces réparties par vertus [traduction libre] (Peterson & Seligman, 
2004) 
 






Créativité Originalité, adaptabilité, ingéniosité 
Curiosité Intérêt, recherche de la nouveauté, exploration, ouverture 
à l'expérience 
Jugement Pensée critique, réflexion, ouverture d'esprit 
Amour de 
l’apprentissage 
Maîtrise de nouvelles compétences, de nouveaux sujets, 
de nouvelles connaissances 
Perspective Sagesse, prestation de conseils judicieux, prise en 





Bravoure  Vaillance, ne pas reculer devant la peur, prendre la parole 
pour ce qui est juste 
Persévérance  Persistance, diligence, terminer ce que l'on commence 
Honnêteté  Authenticité, intégrité 





Amour Aimé et être aimé, valorisation des relations intimes 
Gentillesse Générosité, dévouement, compassion, altruisme, 
Intelligence 
sociale/émotionnelle 






Esprit d’équipe Citoyenneté, responsabilité sociale, fidélité, loyauté 
Impartialité/équité Justice, traitement équitable, ne pas laisser les sentiments 
biaiser les décisions 
Leadership Diriger, organiser des activités de groupe, encourager un 
groupe à faire avancer les choses, maintenir l’harmonie 
Tempérance 
Pardon Miséricorde, accepter les défauts des autres, donner aux 
gens une deuxième chance 
Humilité  Modestie, laisser ses actes et ses réalisations parler par 
eux-mêmes 
Prudence  Précaution, ne pas prendre de risques inutilement 




 Appréciation de la 
beauté  
Émerveillement devant la beauté et l’excellence dans tous 
les domaines de la vie, allant de la nature aux arts 
 
Transcendance 
Gratitude Reconnaissance, remerciements 
Espoir  Optimisme, anticipation du futur 
Humour  Joie, bonne humeur, rire, voir le bon côté des choses 





Les critères d’une force [traduction libre] (Peterson, Stephens, Park, Lee, & Seligman, 2010) 
 
Critères  Définition  




Contribue à l’accomplissement personnel, à la satisfaction et au 
bonheur. 
Composante morale Est moralement valorisée par son caractère intrinsèquement bon et 
n’est pas utilisée dans l’optique de parvenir à des fins 
extrinsèques.    
Positive pour les autres  Fait grandir ceux qui en témoignent et suscite l’admiration plutôt 
que la jalousie. 
Opposé  A des antonymes évidents qui sont négatifs (ex. amour-haine).  
Trait individuel Constitue des traits individuels relativement stables.  
Mesurable Peut être mesurée à l’aide d’outils psychométriques.   
Caractère distinctif N’est pas représentée par d’autres concepts, qualités ou traits 
positifs.   
Modèle  Est incarnée de façon frappante chez certains individus qui sont 
considérés comme des modèles quant à ces dites forces.  
Prodige Est démontrée de façon précoce chez certains enfants. 
Institutionnalisée Constitue des idéaux à atteindre dans les sociétés ou les 
organisations qui tentent de les cultiver et de les développer chez 
les individus.   
 
Les retombées positives des forces. De nombreuses recherches démontrent que la 
connaissance, l’utilisation et le développement des forces sont positivement associés à des 
facteurs psychologiques positifs, tels la satisfaction de vie (Park, Peterson, & Seligman, 2004), le 
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bien-être (Quinlan, Swain, & Vella-Brodrick, 2012), la résilience au stress (Avey, Luthans, 
Hannah, Sweetman, & Peterson, 2012) ainsi que le plaisir, l’engagement et le sens à la vie 
(Peterson, Ruch, Beermann, Park, & Seligman, 2007). Ces associations se manifestent aussi au 
travail puisque ce contexte offre des occasions et des défis de développement pour les individus 
(Peterson & Park, 2006). À cet effet, bien que le courant des forces se soit principalement 
intéressé à la présence et à l’identification des forces (Harzer & Ruch, 2013), de plus en plus 
d’études démontrent que l’utilisation qu’en font les travailleurs s’avère déterminante quant aux 
retombées pour les organisations (Littman-Ovadia, Lavy, & Boiman-Meshita, 2016). Ainsi, 
plusieurs études ont démontré que l’utilisation des forces est associée à diverses retombées 
positives au travail telles que l’engagement (van Woerkom, Oerlemans, & Bakker, 2016), le bien-
être (Forest et al., 2012), la performance intra-rôle (Dubreuil et al., 2016; Harzer & Ruch, 2014; 
Littman-Ovadia et al., 2016) et la performance extra-rôle (Littman-Ovadia et al, 2016; Van 
Woerkom, et al., 2016). 
Améliorer différemment la performance  
Howard (1995) soulève que le changement continu amène les organisations à reconsidérer 
le concept de la performance. Pour arriver à se démarquer, les organisations ont besoin que leurs 
travailleurs soient « proactifs et fassent preuve d’initiative, collaborent entre eux, prennent en 
charge leur propre développement professionnel et s’engagent dans des hauts standards de qualité 
de performance [traduction libre] » (Bakker & Schaufeli, 2008, p. 147). À ce titre, Borman et 
Motowidlo (1993) ont différencié la performance reliée à la tâche, qui concerne spécifiquement 
les tâches prescrites pour un emploi donné, et la performance dite contextuelle. Cette dernière 
englobe des comportements ne faisant pas partie des tâches prescrites pour un emploi, mais qui 
« contribuent à l'efficacité des organisations en façonnant psychologiquement et socialement le 
contexte organisationnel et en jouant un rôle de catalyseur dans les activités et les processus de 
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groupe [traduction libre] » (Borman & Motowidlo, 1997, p. 100). Plusieurs termes, par exemple 
les comportements extra-rôles, les CCO et les CP, sont utilisés pour désigner ces comportements 
qui se chevauchent grandement (Schnake, 1991).  
Les comportements de citoyenneté organisationnelle. Les CCO sont des « actes 
individuels laissés à la discrétion des employés, qui ne sont pas directement reconnus par le 
système de récompenses officiel, et qui favorisent le fonctionnement efficace de l'organisation 
[traduction libre]. » (Organ, 1988, p. 4).  Ces comportements sont indépendants du système de 
récompense ou des objectifs de productivité et ne relèvent pas des tâches prescrites de l’emploi 
occupé (LePine Erez, & Johnson, 2002). La taxonomie des CCO proposée par Organ (1988) a été 
largement étudiée sur le plan empirique (LePine et al., 2002). Celle-ci propose cinq principaux 
CCO : l’altruisme, le professionnalisme, la courtoisie, la tolérance (sportsmanship) et les vertus 
civiques. L’altruisme correspond à une conduite délibérée en vue d’aider un collègue dans son 
travail. Le professionnalisme regroupe les comportements de bonnes conduites, tels la ponctualité 
ou l’ordre. La courtoisie se caractérise par une attitude préventive envers des problèmes que 
pourraient rencontrer d’autres membres de l’organisation. La tolérance correspond à l’indulgence 
d’un travailleur face à des conditions de travail qui ne sont pas toujours idéales ou adéquates, 
mais qui sont essentielles à la réalisation des objectifs de l’organisation.  Les vertus civiques, 
quant à elles, se caractérisent chez un employé par la manifestation d’un intérêt soutenu envers 
son organisation et par la promotion positive de cette dernière (Organ, 1988; Paillé, 2007; Roux 
& Dessault, 2007).  
Les comportements proactifs. Au même titre que les CCO, les CP ne font pas partie des 
tâches prescrites pour un emploi, mais contribuent significativement à l’efficacité 
organisationnelle (Fritz & Sonnentag, 2009; Rank, Pace, & Frese, 2004). Toutefois, plusieurs 
chercheurs suggèrent de ne pas limiter la proactivité au plan de la performance contextuelle 
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puisqu’elle peut englober aussi des activités reliées à la tâche (Griffin, Neal, & Parker, 2007). Par 
ailleurs, le concept de proactivité ne semble pas faire l’unanimité (Bindl & Parker, 2011). 
Certains chercheurs le définissent comme une disposition stable (Crant, 2000), d'autres comme 
des comportements spécifiques selon les contextes de travail (Morrison & Phelps, 1999). Un 
point sur lequel les auteurs semblent toutefois s’entendre est qu’il s’agit, pour un individu, « de 
prendre le contrôle d’une situation de manière autonome et orientée vers l’avenir [traduction 
libre]. »  (Bindl & Parker, 2011, p. 569). De même, les auteurs divergent également sur les types 
de CP. Certains associent la recherche de rétroaction à la proactivité (Ashford, Blatt, & 
VandeWalle, 2003), d’autres se réfèrent plutôt à l’initiative individuelle (Ashford & Black, 
1996), alors que certains aussi parlent de prise en charge de sa carrière (Morrison & Phelps, 
1999) et, finalement, d’autres considèrent la proactivité comme la résolution de problèmes et la 
mise en œuvre d'idées (Parker, Williams, & Turner, 2006). Griffin et al. (2007) offre une 
alternative intéressante à ce débat, en ne précisant pas de comportements typiques reliés à la 
proactivité, mais en les distinguant plutôt selon trois niveaux : individuel, groupal et 
organisationnel.  
Les forces et la performance contextuelle.  
Motowidlo, Borman et Schmit (1997) ont suggéré une théorie selon laquelle les traits de 
personnalité seraient davantage associés à la performance contextuelle, tandis que les habiletés 
cognitives seraient davantage associées à la performance reliée à la tâche. Le présent article 
abonde en ce sens en cherchant à établir un lien entre la performance contextuelle et les forces, 
qui peuvent être apparentées à des traits individuels. D’ailleurs, des études empiriques montrent 
que les forces sont positivement associées à des comportements de performance contextuelle 
(Harzer & Ruch, 2014; Kong & Ho, 2016). Par exemple, Littman-Ovadia et ses collaborateurs 
(2016) se sont intéressés précisément au lien entre l’utilisation des forces et les CCO. Leurs 
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résultats démontrent que l’utilisation des forces est positivement associée aux CCO et 
négativement associée aux comportements contre-productifs. Au même titre, certaines études 
laissent présager un lien entre les CP et les forces. Par exemple, l’étude réalisée par van 
Woerkom, Oerlemans et Bakker (2016) démontrent que l’utilisation hebdomadaire des forces est 
positivement associée à l’engagement au travail et aux CP, via le rôle médiateur de l’auto-
efficacité. Ainsi, ces éléments théoriques et empiriques laissent supposer que l’utilisation des 
forces est positivement associée aux CCO ainsi qu’aux CP.  
Le rôle médiateur du bien-être subjectif dans la relation entre les forces et la performance 
De la même façon, plusieurs études démontrent également que les forces sont 
positivement associées au bien-être (Forest et al., 2012; Harzer & Ruch, 2013). Par exemple, des 
études ont démontré l'existence d’un lien positif entre le bien-être et l'utilisation des forces 
(Linley, Nielsen, Gillett, & Biswas-Diener, 2010) ainsi qu’entre la présence des forces et la 
satisfaction de vie (Allan & Duffy, 2013). Il semblerait également que le déploiement des forces 
contribue à la satisfaction au travail et au bien-être personnel (Dubreuil et al., 2016; Littman-
Ovadia & Davidovitch, 2010). Le bien-être est un des états positifs sur lequel bon nombre de 
chercheurs se sont intéressés (Ryan & Deci, 2001). En effet, il existerait plus d’une vingtaine de 
conceptions du bien-être et plus d’une quarantaine de dimensions associées, sans compter les 
différents libellés utilisés pour le dénommer (Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012). Deux 
principales approches sont toutefois davantage reconnues dans la littérature actuelle. D’abord, 
l’approche eudémoniste conçoit le bien-être selon la réalisation de soi et le fonctionnement 
optimal d’un individu (Keyes, 1998). Le modèle de Ryff est le plus utilisé pour cette approche et 
comprend six dimensions, soit l’autonomie, le contrôle et la maîtrise de son environnement, la 
croissance personnelle, les relations interpersonnelles positives, le sens donné à la vie et 
l’acceptation de soi (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995). De son côté, l’approche hédoniste 
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considère le bien-être comme un indicateur de la qualité de vie (Kahneman, Diener, & Schwarz, 
1999). Le terme de bien-être subjectif est souvent utilisé pour désigner cette approche puisqu’il 
s’agit de l’évaluation cognitive et affective d’un individu envers sa propre vie (Diener, Oishi, & 
Lucas, 2009). Il comprend deux dimensions : une dimension cognitive, la satisfaction de vie, et 
une dimension affective, les affects positifs et négatifs (Diener, 1984). Bien que ces deux 
approches soient complémentaires, les chercheurs du courant des forces ont davantage utilisé 
l’approche hédoniste dans le cadre de leurs travaux et les études empiriques offrent des résultats 
robustes et significatifs (Allan & Duffy, 2013; Linley et al., 2010). Cette seconde approche sera 
donc utilisée pour le présent article. 
En plus d’être associé aux forces, de nombreuses études ont démontré des liens 
significatifs entre le bien-être subjectif et différents types de performance (Lyubomirsky, King, & 
Diener, 2005). Concernant plus spécifiquement les CCO, des études montrent qu’ils sont 
positivement associés aux affects positifs et à la satisfaction de vie (Lambert, 2010) et 
négativement associés aux affects négatifs (Kaplan, Bradley, Luchman, & Haynes, 2009). Au 
même titre, les résultats de l’étude de Cooper-Thomas, Paterson, Stadler et Saks (2014) 
démontrent que les CP sont associés au bien-être subjectif. Ainsi, comme le bien-être subjectif est 
positivement associé à l’utilisation des forces et à différents comportements de performance 
contextuelle, il est possible de supposer que celui-ci soit un médiateur dans la relation entre les 
forces, les CCO et les CP. À cet effet, la théorie broaden-and-build de Fredrickson (2001) offre 
une piste intéressante permettant d’expliquer l’effet de médiation du bien-être entre l’utilisation 
des forces et la performance contextuelle. Cette théorie suggère que le répertoire de 
comportements d’un individu s’élargit lorsque celui-ci expérimente des émotions positives au 
travail. Il est alors plus créatif, innovateur, ouvert, flexible, efficace et aidant envers ses 
collègues. Ainsi, les travailleurs qui font l’expérience d’émotions positives au travail seraient 
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plus enclins à s’engager dans des CCO et dans des CP. D’ailleurs, Lavy et Littman-Ovadia 
(2016) ont testé un modèle d’utilisation des forces basé sur la théorie broaden-and-build de 
Fredrickson (2001). Leurs résultats démontrent que les émotions positives et l’engagement sont 
effectivement des médiateurs dans la relation entre les forces au travail et la performance reliée à 
la tâche ainsi que les CCO. Concernant la proactivité, Bindl, Parker, Totterdell et Hagger-
Johnson (2012) ont réalisé une étude longitudinale pour évaluer la proactivité professionnelle 
chez les étudiants en médecine (N = 250). Leurs résultats montrent que l’humeur positive à haute 
intensité, qui comprend le sentiment d’être inspiré, énergisé et l’enthousiasme, est un prédicteur 
de quatre composantes de la proactivité (anticipation, planification, mise en œuvre et réflexion). 
Pour expliquer ces résultats, les auteurs se sont aussi basés sur la théorie broaden-and-build de 
Fredrickson (2001) et proposent que les affects positifs engendrent les CP par un mécanisme 
d’élargissement et de construction des processus motivationnels et cognitifs de l’individu. Ainsi, 
à la lumière de ces indices théoriques et empiriques, il est possible d’envisager que l’utilisation 
des forces au travail soit associée aux CCO et aux CP via le rôle médiateur du bien-être subjectif. 
 
Objectif général et hypothèses de recherche 
Cette recherche vise à mieux comprendre les relations existantes entre l’utilisation des 
forces, le bien-être subjectif, les CCO et les CP. Dans le modèle proposé (Figure 1), l’utilisation 
des forces est un prédicteur des CCO et des CP, et le bien-être subjectif joue un rôle de médiateur 
dans la relation. Conséquemment, quatre hypothèses sont émises pour tester le modèle : (H1) 
l’utilisation des forces prédit positivement la fréquence des CCO; (H2) l’utilisation des forces 
prédit positivement la fréquence des CP; (H3) le bien-être subjectif joue un rôle de médiateur 
dans la relation entre l’utilisation des forces et les CCO; (H4) le bien-être subjectif joue un rôle 




Figure 1. Le rôle du bien-être subjectif dans la relation entre l’utilisation des forces, les 
comportements de citoyenneté organisationnelle et les comportements de proactivité. 
 
Méthode 
Participants et déroulement de l’étude 
Les participants à cette étude sont des canadiens francophones œuvrant dans des 
organismes communautaires. Une invitation générale a été lancée via les profils LinkedIn des 
chercheurs afin de recruter les organisations participantes. Les employeurs intéressés à participer 
à l’étude étaient ensuite invités à transmettre à leurs employés une invitation par courriel pour 
participer à l’étude. Ce courriel comprenait un texte explicatif de la recherche et un hyperlien 
pour accéder à la page Web du projet. Sur cette page, les participants étaient conviés à compléter 
trois étapes. La première étape consistait à lire le formulaire de consentement. La deuxième étape 
consistait à compléter, sur la page Web de l’Institut VIA, le VIA Survey afin d’identifier leurs 
forces signatures. La dernière étape consistait à compléter la seconde partie du questionnaire 
accessible sur la plateforme SimpleSondage. Au total, 142 professionnels ont complété ces trois 
étapes. De ces 142 participants, 93,8 % sont des femmes, 10,9 % sont âgés de 18 et 24 ans, 28,7 
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% sont âgés de 25 et 34 ans, 17,1 % sont âgés de 35 et 44 ans, 14,0 % sont âgés de 45 et 54 ans, 
13,2 % sont âgés de 55 ans et plus et 16,3 % n’ont pas mentionné leur âge. Concernant le niveau 
d’éducation, 3,9 % des participants ne possèdent aucun diplôme, 9,3 % détiennent un diplôme 
d’études secondaires, 29,5 % détiennent un diplôme d’études collégiales, 9,3 % détiennent un 
certificat universitaire, 35,7 % détiennent un Baccalauréat et 12,4 % détiennent un diplôme 
universitaire de 2e ou 3e cycle. Finalement, concernant les années d’ancienneté auprès de 
l’employeur, 11,6 % sont embauchés depuis moins d’un an, 33,3 % travaillent pour leur 
employeur depuis 1 à 5 ans, 24,0 % depuis 6 à 10 ans et 31,0 % depuis plus de 10 ans.  
Instruments de mesure 
Identification des forces. Une version française courte du Values in Action Inventory of 
Strengths (VIA-IS) (Peterson & Seligman, 2004) a été initialement utilisée afin de permettre aux 
participants d’avoir une conception commune de leurs forces respectives. Chaque participant 
recevait une liste de ses cinq forces signatures et pouvait ensuite s’y référer afin de répondre aux 
questions correspondantes. La version courte compte 120 items et a été développée à l’aide des 
cinq items ayant la plus forte corrélation item-échelle pour chaque force (Aluise & Niemiec, 
2014). Le coefficient de validité est de 0,93 avec la version longue et la cohérence interne est de 
0,79. L’échelle n’a pas été traduite puisque la version française était déjà accessible sur la page 
Web de l’Institut VIA. Pour chacun des énoncés, le participant répondait sur une échelle de 
Likert en cinq points (1. Tout à fait comme moi à 5. Pas du tout comme moi). « Un de mes points 
forts est ma capacité à apporter des idées nouvelles et différentes » est un exemple d’item du VIA 
Survey.  
Utilisation des forces. Une version française adaptée pour le travail du Strengths Use 
Scale (Govindji & Linley, 2007), développée par Forest et ses collaborateurs (2012), a permis de 
mesurer le niveau d’utilisation des forces. Cette échelle comprend quatorze items et démontre 
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une très forte consistance interne (α = 0,96). Des résultats élevés indiquent un niveau d’utilisation 
élevé des forces au travail. Pour chaque énoncé, le participant répondait sur une échelle de Likert 
en sept points (1. Totalement en désaccord à 7. Totalement en accord). « J’essaie toujours 
d’utiliser mes forces » est un exemple d’item pour cette échelle.  
Comportements de citoyenneté organisationnelle. L’échelle de comportements de 
citoyenneté organisationnelle développée par Paillé (2007) et inspirée par les travaux de 
Podsakoff et de ses collaborateurs (Podsakoff & MacKenzie, 1994; Podsakoff, MacKenzie, 
Moorman, & Fetter, 1990) a été utilisée pour mesurer les CCO. Elle comprend 13 items : quatre 
items évaluent les comportements d’entraide (α = 0,72), quatre items évaluent les comportements 
de tolérance (α = 0,74), deux items évaluent les comportements d’altruisme (α = 0,75) et trois 
items évaluent les comportements de vertus civiques (α = 0,66). Des résultats élevés indiquent 
l’adoption plus fréquente des CCO. Pour chaque énoncé, le participant répondait sur une échelle 
de Likert en cinq points (1. Tout à fait en désaccord à 5. Tout à fait en accord). À la suite d’une 
analyse en composantes principales, les coefficients alphas se sont avérés insuffisants pour deux 
dimensions, soit l’altruisme (α = 0,43) et la tolérance (α = 0,51). Ces variables ont donc été 
totalement retirées des analyses. L’item 3 a également été retiré de l’échelle d’entraide puisqu’il 
en réduisait considérablement la cohérence interne (passage de α = 0,71 à α = 0,78). « Lorsque 
j’entrevois des problèmes entre des collègues, j’essaie d’influencer leur relation dans le sens du 
consensus » est un exemple d’item qui mesure l’entraide et « Il m’arrive de faire des choses dans 
mon travail qui ne sont pas formellement exigées de moi, mais qui contribuent à l’image de mon 
entreprise » est un exemple d’item qui mesure les vertus civiques. 
Comportements proactifs. Une version française de la dimension Proactivity du Work 
Role Performance Model de Griffin et al. (2007) a été utilisée afin d’évaluer les CP. Cette 
dimension comprend 9 items et est divisée en trois facteurs, soit individuel (α = 0,94), équipe 
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(α = 0,93) et organisationnel (α = 0,88). Des résultats élevés indiquent l’adoption plus fréquente 
de CP. Pour chaque énoncé, le participant répondait sur une échelle de Likert en cinq points (1. 
Tout à fait en désaccord à 5. Tout à fait en accord). La version française a été élaborée par une 
méthode de traduction-retraduction qui consiste à : (1) faire une traduction inversée auprès 
d’individus bilingues, (2) évaluer la version préliminaire française en comité et (3) procéder à un 
prétest afin d’évaluer le degré de clarté auprès de sujets francophones (Vallerand, 1989). « Je 
mets en place de meilleures méthodes pour exécuter mes tâches principales » est un exemple 
d’item pour évaluer la proactivité individuelle, « Je suggère des moyens pour rendre mon équipe 
de travail plus efficace » est un exemple d’item pour évaluer la proactivité groupale et « Je fais 
des suggestions afin d’améliorer l’efficacité générale de l’organisation » est un exemple d’item 
pour évaluer la proactivité organisationnelle. 
Satisfaction de vie. Une version française du Satisfaction With Life Scale de Diener, 
Emmons, Larsen et Griffin (1985) a été utilisée afin de mesurer le niveau de satisfaction de vie. 
L’échelle de satisfaction de vie, développée et validée par Blais, Vallerand, Pelletier et Brière 
(1989), comprend cinq items et est composée d’une structure unidimensionnelle démontrant une 
consistance interne élevée (α = 0,87) et un coefficient de fidélité test-retest acceptable (r = 0,64). 
Des résultats élevés indiquent un niveau de satisfaction de vie élevé. Pour chaque énoncé, le 
participant répondait sur une échelle de Likert en sept points (1. Tout à fait en désaccord à 7. 
Tout à fait en accord). « En général, ma vie correspond de près à mes idéaux » est un exemple 
d’item.  
Affects positifs et négatifs. Une version française du Positive Affect Negative Affect Schedule 
(PANAS), élaborée par Watson, Clark et Tellegen (1988), a été utilisée pour mesurer le niveau de 
bien-être affectif. Cette échelle comprend 20 items et est divisée en deux facteurs, les affects 
positifs (α = 0,90) et les affects négatifs (α = 0,77) avec des indices de corrélation test-retest 
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élevés (r = 0,79; r = 0,81). La version française a été développée par Bouffard, Bastin et Lapierre 
(1997). Des résultats élevés aux items positifs indiquent un niveau élevé d’affects positifs et des 
résultats élevés aux items négatifs indiquent un niveau élevé d’affects négatifs. Une liste de 
différents affects est proposée et, pour chacun des affects, le participant répondait sur une échelle 
de Likert en cinq points (1. Très peu ou pas du tout à 5. Extrêmement). « Intéressé » et « Excité » 




Analyses préliminaires  
Au total, 13 participants ont été retirés des analyses puisque les patrons de réponse de 12 
d’entre eux comportaient des valeurs extrêmes univariées et un autre participant présentait des 
valeurs extrêmes multivariées. Les analyses ont donc été effectuées à partir d’un échantillon de 
129 professionnels. Les données se distribuent normalement selon les indices d’asymétrie (-1,00; 
0,62) et d’aplatissement (-0,74; 0,33) (Kline, 2011). L’analyse de la matrice de corrélations ne 
démontre aucun indice de multicolinéarité ou de singularité (r = -0,29; 0,58). Les moyennes, les 




Moyennes, écart-types et corrélations 
Variable M ET 
r 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1. Sexe ˗ ˗ ˗             
2. Âge ˗ ˗ -0,14 ˗            
3. Niveau 
d’éducation ˗ ˗ -0,21* -0,20* ˗           
4. Ancienneté ˗ ˗ 0,03 0,49** -0,21* ˗          
5. Utilisation 
des forces 5,90 0,72 0,00 0,15 0,03 0,00 (0,92)         
6. Satisfaction 
de vie 5,74 0,91 -0,11 0,10 0,13 0,06 0,48** (0,86)        
7. Émotions 
positives 3,87 0,51 -0,07 0,15 0,06 0,04 0,59** 0,40** (0,81)       
8. Émotions 
négatives 1,72 0,50 0,01 -0,21* -0,10 -0,04 -0,27** -0,35** -0,29** (0,76)      
9. Entraide 3,82 0,72 -0,06 0,20 0,15 0,11 0,26** 0,09 0,30** -0,07 (0,78)     
10. Vertus 
civiques 3,97 0,72 -0,07 -0,00 0,08 0,04 0,23* 0,14 0,26** -0,07 0,15 (0,70)    
11. Proactivité 
individuelle 4,20 0,61 0,02 0,15 0,07 0,14 0,46** 0,26** 0,47** -0,03 0,24** 0,20* (0,84)   
12.  Proactivité 




3,80 0,75 -0,14 0,04 0,19* -0,05 0,39** 0,16 0,47** 0,01 0,50** 0,27** 0,50** 0,74** (0,73) 




Le rôle médiateur du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et les CCO. 
Afin de tester les effets de médiation des dimensions du bien-être subjectif sur la relation entre 
l’utilisation des forces et les CCO, la macro SPSS développée par Preacher et Hayes (2004) a été 
utilisée. Cette macro fournit des estimations pour les régressions entre la variable indépendante et 
la variable médiatrice (a), entre la variable médiatrice et la variable dépendante (b), entre la 
variable indépendante et la variable dépendante (c) et entre la variable indépendante et la variable 
dépendante en contrôlant l’effet de médiation (c’). La matrice permet également de calculer un 
intervalle de confiance (95 %) auprès de l’effet indirect (a*b) par une méthode de 
rééchantillonnage (5 000 itérations dans cette étude). Si cet intervalle exclut le zéro, l’effet 
indirect est considéré significatif et il est alors possible de conclure à un effet de médiation 
(Rucker, Preacher, Tormala, & Petty, 2011). La Figure 2 présente les résultats des analyses 
effectuées pour tester les effets de médiation des dimensions du bien-être subjectif sur la relation 
entre l’utilisation des forces et les comportements d’entraide. D’abord, les résultats démontrent 
un effet total significatif de l’utilisation des forces sur l’entraide (c). Ces résultats confirment 
partiellement l’hypothèse 1 qui stipule que l’utilisation des forces est positivement associée aux 
CCO. En effet, l’utilisation des forces est positivement associée à une dimension des CCO, soit 
l’entraide. Ensuite, les résultats indiquent des effets significatifs entre l’utilisation des forces et 
les trois dimensions du bien-être subjectif (a¹, a², et a³), mais aucun effet significatif entre les 
dimensions du bien-être subjectif et l’entraide. Cependant, l’effet indirect des émotions positives 
entre l’utilisation des forces et les comportements d’entraide est significatif (β = 0,15, 
95 %  IC = [0,021, 0,305]). Ces résultats confirment donc partiellement l’hypothèse 3 selon 
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laquelle le bien-être subjectif joue un rôle de médiateur dans la relation entre l’utilisation des 
forces et les CCO (effet indirect des émotions positives).  
Figure 2. Le rôle médiateur des dimensions du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et 
l’entraide. 
 
Concernant les vertus civiques, les résultats démontrent que l’effet total de l’utilisation 
des forces sur les vertus civiques est significatif (c). Encore une fois, ces résultats confirment 
partiellement l’hypothèse 1, qui stipule que l’utilisation des forces est positivement associée aux 
CCO. Les résultats indiquent aussi des effets significatifs entre l’utilisation des forces et les trois 
dimensions du bien-être subjectif (a¹, a², et a³). Cependant, aucun effet n’est significatif entre les 
trois dimensions du bien-être subjectif et les vertus civiques. De même, aucun effet indirect n’est 
significatif. Ces résultats indiquent que l’hypothèse 3, qui stipule que le bien-être subjectif joue 
un rôle de médiateur dans la relation entre l’utilisation des forces et les CCO, ne peut être 
davantage confirmée. La Figure 3 présente les résultats des analyses de médiation des dimensions 
du bien-être subjectif sur la relation entre l’utilisation des forces et les vertus civiques. 
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Figure 3. Le rôle médiateur des dimensions du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et 
les vertus civiques. 
 
Le rôle médiateur du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et les CP. Afin 
de tester les effets de médiation des dimensions du bien-être subjectif sur la relation entre 
l’utilisation des forces et les CP, la même méthode a été suivie. L’effet total de l’utilisation des 
forces sur les CP est significatif pour les trois niveaux de proactivité (c). Ces résultats confirment 
l’hypothèse 2, qui stipule que l’utilisation des forces est positivement associée aux CP. Puisque la 
première partie du modèle est identique aux modèles précédents, les résultats indiquent les 
mêmes effets significatifs entre l’utilisation des forces et les trois dimensions du bien-être 
subjectif (a¹, a², et a³). Entre les dimensions du bien-être subjectif et la proactivité individuelle, 
seuls les effets de la dimension affective (émotions positives et négatives) du bien-être subjectif 
sont significatifs (b² et b³). De la même façon, seuls les effets indirects des affects positifs 
(β = 0,17, 95  % IC =  [0,073, 0,301]) et négatifs (β = -0,04, 95 % IC = [-0,099, -0,000]) sont 
significatifs. Les mêmes résultats sont constatés pour les niveaux groupal (affects positifs : 
β = 0,19, 95  % IC = [0,074, 0,346]; affects négatifs : (β = -0,05, 95 % IC = [-0,132, -0,006]) et 
organisationnel (affects positifs : β = 0,25, 95 % IC = [0,136, 0,417]; affects négatifs : (β = -0,05, 
95 % IC = [-0,122, -0,008]). Ces résultats confirment partiellement l’hypothèse 4. En effet, il 
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semblerait que seule la dimension affective joue un rôle de médiateur entre l’utilisation des forces 
et les CP. Les Figures 4, 5 et 6 présentent les résultats des analyses effectuées pour tester les 
effets de médiation des dimensions du bien-être subjectif sur la relation entre l’utilisation des 
forces et les CP tandis que le tableau 4 résume les effets indirects découlant des analyses de 
médiation.  
 
Figure 4. Le rôle médiateur des dimensions du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et 
la proactivité individuelle. 
 
 
Figure 5. Le rôle médiateur des dimensions du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et 




Figure 6. Le rôle médiateur des dimensions du bien-être subjectif entre l’utilisation des forces et 
la proactivité organisationnelle 
 
Tableau 4 
Effets indirects du modèle 
 Paramètres standardisés 
Lien  β ES IC 95% 
UF-E     
Total  0,10 0,09 [-0,062, 0,273] 
SV -0,05 0,06 [-0,170, 0,062] 
ÉP 0,15 0,07 [0,021, 0,305]* 
ÉN -0,00 0,03 [-0,070, 0,059] 
UF-VC     
Total  0,11 0,08 [-0,031, 0,279] 
SV 0,01 0,04 [-0,082, 0,086] 
ÉP 0,11 0,08 [-0,028, 0,274] 
ÉN -0,01 0,03 [-0,064, 0,043] 
UF-PI     
Total 0,15 0,06 [0,035, 0,296]* 
SV 0,02 0,04 [-0,056, 0,100] 
ÉP 0,17 0,06 [0,073, 0,301]* 
ÉN -0,04 0,02 [-0,099, -0,000]* 
UF-PG     
Total 0,14 0,08 [-0,004, 0,300] 
SV 0,00 0,05 [-0,095, 0,093] 
ÉP 0,19 0,07 [0,074, 0,345]* 
ÉN -0,05 0,03 [-0,131, -0,006]* 
UF-PO     
Total 0,18 0,08 [0,040, 0,341]* 
SV -0,03 0,04 [-0,116, 0,061] 
ÉP 0,25 0,07 [0,136, 0,417]* 
ÉN -0,05 0,03 [-0,122, -0,007]* 
ES = Erreur standard. UF = Utilisation des forces. SV = Satisfaction de vie. ÉP = Émotions positives. 
ÉN = Émotions négatives. PI = Proactivité individuelle. PG = Proactivité groupale. PO = Proactivité 





L’objectif de cette étude était de vérifier une prémisse du mouvement de la psychologie 
positive voulant que les forces soient associées aux émotions positives et à la performance au 
travail (Froman, 2010). Plus précisément, cette étude visait à vérifier si le bien-être subjectif 
jouait un rôle de médiateur dans la relation entre l’utilisation des forces au travail et les CCO et 
les CP. La première hypothèse stipulait que l’utilisation des forces au travail était prédicteur des 
CCO. Elle a été partiellement confirmée puisque les comportements d’altruisme et de tolérance 
n’ont pu être testés compte tenu de l’insuffisance de leurs coefficients alpha. Néanmoins, il 
semblerait que l’utilisation des forces au travail soit un prédicteur des comportements d’entraide 
et des vertus civiques. Ces résultats sont conformes à l’étude réalisée par Littman-Ovadia et ses 
collaborateurs (2016) dans laquelle l’utilisation des forces est significativement associée aux 
CCO. Bien que des recherches plus approfondies soient nécessaires pour permettre de corroborer 
pleinement cette hypothèse, les présents résultats offrent un point de départ pertinent pour les 
chercheurs qui désirent approfondir les mécanismes par lesquels les forces se manifestent dans 
les comportements au travail. En effet, plusieurs études ont démontré que les forces sont 
associées à des facteurs psychologiques positifs, par exemple la satisfaction de vie (Park et al., 
2004), le bien-être (Quinlan et al., 2012) et la résilience face au stress (Avey et al., 2012), mais 
peu d’études se sont intéressées au rôle des forces dans la prédiction de la conduite au travail 
(Littman-Ovadia et al., 2016). La présente étude répond en partie à ces lacunes en démontrant 
que l’utilisation des forces peut résulter en des comportements positifs au travail, notamment 
l’entraide et les vertus civiques.  
La seconde hypothèse a, quant à elle, été confirmée puisque les résultats démontrent que 
l’utilisation des forces au travail est un prédicteur des CP. Ces résultats sont conformes à l’étude 
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réalisée par van Woerkom et ses collaborateurs (2016) dans laquelle les forces sont positivement 
associées aux CP, directement et via le rôle médiateur du sentiment d’auto-efficacité. De plus, ils 
renforcent l’idée que les forces favorisent la performance des travailleurs (Peterson & Park, 
2006). En effet, les travailleurs qui font preuve de proactivité performent davantage puisqu'ils 
sont en mesure de mettre en place des conditions favorables pour réaliser efficacement leur 
travail (Fay & Frese, 2001). Par ailleurs, pour arriver à se démarquer dans le contexte de 
changement et d’incertitude actuel, les organisations ont besoin que leurs travailleurs soient 
proactifs et fassent preuve d’initiative (Bakker & Schaufeli, 2008).  
En plus d’apporter un éclairage sur les facteurs comportementaux, la présente étude a 
également permis de nuancer le rôle du bien-être subjectif dans la relation entre les forces et la 
performance contextuelle. À cet effet, la troisième hypothèse stipulait que le bien-être subjectif 
jouait un rôle de médiateur dans la relation entre l’utilisation des forces et les CCO. Les résultats 
confirment que seules les émotions positives jouent un rôle de médiateur entre l’utilisation des 
forces et les comportements d’entraide et aucun effet de médiation n’est constaté pour les vertus 
civiques. Puisque seules l’entraide et les vertus civiques ont été testées et que l’effet indirect n’est 
pas constaté pour les vertus civiques, il n’est pas possible de conclure que le bien-être subjectif 
joue un rôle de médiateur entre l’utilisation des forces et l’ensemble des CCO. Néanmoins, les 
résultats concernant l’entraide sont intéressants puisqu’ils appuient la théorie broaden-and-build 
de Fredrickson (2001, 2003) qui suggère que le répertoire de comportements d’un individu 
s’élargit lorsque celui-ci expérimente des émotions positives au travail. Ce dernier se montre 
alors plus créatif, innovateur, ouvert, flexible, efficace et aidant envers ses collègues. Les 
résultats vont également dans le sens de l’étude réalisée par George (1991). En effet, ses résultats 
démontrent que les individus qui vivent des émotions positives au travail sont plus sujets à 
s’engager dans des comportements pro sociaux. Des analyses plus poussées auprès d’un 
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échantillon plus grand et avec un instrument différent seraient pertinentes pour comprendre 
pourquoi l’effet a été constaté seulement pour l’entraide et non pour les vertus civiques. À cet 
effet, il est possible que l’outil utilisé pour mesurer les CCO n’ait pas permis de détecter les effets 
de médiation en raison de sa faible cohérence interne. Il serait donc pertinent de reproduire 
l’étude avec un outil plus robuste.  
La quatrième hypothèse stipulait que le bien-être subjectif jouait un rôle de médiateur 
dans la relation entre l’utilisation des forces et les CP. Les résultats démontrent que seule la 
dimension affective, c’est-à-dire les affects positifs et négatifs, ont un effet de médiation entre 
l’utilisation des forces et la proactivité individuelle, groupale et organisationnelle. L’étude de 
Bindl et al. (2012) offre des pistes intéressantes pour expliquer ces relations. Les auteurs 
proposent que les affects positifs engendrent les CP par un mécanisme d’élargissement et de 
construction des processus motivationnels et cognitifs de l’individu. Ainsi, il est raisonnable de 
croire que les forces, via l’augmentation d’affects positifs, favorisent différents indicateurs de 
proactivité, tels la recherche d’objectifs stimulants (Ilies & Judge, 2005), la prise de décision et la 
flexibilité cognitive (Weiss, Ashkanasy, & Beal, 2004) ainsi que la pensée orientée vers l’avenir 
(Gervey, Igou, & Trope, 2005). Les affects négatifs semblent aussi jouer un rôle en engendrant 
un écart entre la situation réelle et la situation désirée (Carver & Scheier, 1982), poussant ainsi le 
travailleur à s’engager dans des comportements lui permettant de changer la situation indésirable. 
De plus, l’étude de Dubreuil, Forest, Courcy et Fernet (2016) offre des résultats similaires 
concernant la dimension affective du bien-être. Leurs résultats montrent que les émotions 
positives jouent un rôle de médiateur positif et les émotions négatives jouent un rôle de médiateur 
négatif dans la relation entre l’utilisation des forces et la performance au travail. Ces résultats 
sont intéressants puisqu’ils sont complémentaires à la théorie broaden-and-build (Fredrickson, 
2003). En effet, il semblerait que les émotions positives n’expliquent pas à elles seules les 
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variations de performance et que les émotions négatives sont aussi à considérer (Dubreuil et al., 
2016). L’environnement instable dans lequel œuvrent les organisations actuelles comporte son lot 
de stresseurs pour les travailleurs qui peuvent vivre différentes préoccupations en lien avec les 
changements continuels, avoir des craintes quant à de potentielles pertes d’emploi ou perdre 
confiance en leurs capacités à s’adapter (Froman, 2010). En misant sur les forces des travailleurs, 
les organisations favorisaient non seulement l’émergence de comportements positifs par le biais 
de l’expérience d’émotions positives, mais protègeraient également les travailleurs contre les 
effets nocifs associés aux émotions négatives (Bright, Cameron, & Caza, 2006). 
Finalement, il est possible de s’interroger sur les raisons pouvant expliquer l’absence 
d’effets indirects concernant la satisfaction de vie. Effectivement, plusieurs études ont démontré 
son association aux forces ainsi qu’à différents indicateurs de performance (Lambert, 2010; Park 
et al., 2004), mais ces études mesuraient des relations directes. Néanmoins, d’autres études 
offrent des pistes intéressantes pour expliquer les résultats du présent article. Par exemple, des 
études démontrent que les forces sont associées à la satisfaction de vie via le rôle de certaines 
variables modératrices et médiatrices (vocation, engagement, plaisir, etc.) (Allan & Duffy, 2013; 
Peterson et al., 2007). Ces variables n’ont pas été considérées dans le présent modèle, ce qui 
pourrait expliquer l’absence d’effets indirects quant à la satisfaction de vie.  
Implications pratiques 
Les résultats de cette étude ont plusieurs implications pratiques importantes pour le 
domaine de la gestion des ressources humaines et de la psychologie organisationnelle. D’abord, 
les résultats fournissent des indices empiriques que les forces individuelles sont associées à la 
performance contextuelle des travailleurs, plus précisément les comportements d’entraide et de 
proactivité ainsi que les vertus civiques. En misant sur les forces de leurs travailleurs, les 
organisations pourraient favoriser la prise d’initiative (proactivité), améliorer le capital social 
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(entraide) et maintenir une bonne réputation notamment par la promotion positive qu’en font les 
travailleurs (vertus civiques). De plus, les forces peuvent devenir un levier permettant aux 
organisations de maintenir un niveau de bien-être satisfaisant en favorisant l’émergence 
d’émotions positives et en réduisant les émotions négatives. Comme le suggère la théorie 
broaden-and-build de Fredrickson (2003), l’expérience d’émotions positives chez les individus 
élève leur sentiment de bien-être et les amène à reproduire des comportements positifs au travail. 
Par ailleurs, il semblerait qu’observer des comportements positifs permettrait de déverrouiller la 
prédisposition humaine à se comporter de manière profitable aux autres (Bright et al., 2006). Par 
exemple, un travailleur qui observe un collègue faire preuve d’entraide envers un autre collègue 
peut ressentir des émotions positives (fierté, satisfaction) et devenir plus enclin à faire preuve, lui 
aussi, d’entraide envers ses collègues. Cette forme de spirale positive se propage et s’élargit au 
sein des organisations (Cameron, 2003). Aussi, en connaissant les forces de leurs employés, les 
gestionnaires s’assurent de les mettre adéquatement à profit et retirent ainsi une panoplie de 
bénéfices individuels et organisationnels. Dans une perspective de développement pour les 
leaders, il serait intéressant d’évaluer quelles sont les compétences et les pratiques leur 
permettant de détecter les forces de leurs employés et de trouver des façons judicieuses de les 
mettre à profit. Aussi, il serait intéressant de remettre en question les conditions à mettre en place 
pour privilégier des espaces de discussion dans lesquels les gestionnaires pourraient échanger 
avec leurs travailleurs concernant leurs forces individuelles. Pour les professionnels en ressources 
humaines, il serait pertinent d’évaluer les moyens permettant de concrétiser les forces. Par 
exemple, est-ce que les tâches et responsabilités des travailleurs leur laissent suffisamment de 
place pour les utiliser? Est-ce que le processus de dotation permet de sélectionner de nouvelles 
recrues selon les forces valorisées au sein de l’entreprise? Est-ce que le processus de gestion de la 
performance prend en considération des éléments de performance contextuelle? Finalement, pour 
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les professionnels en psychologie du travail qui pratiquent le coaching, il serait intéressant de se 
demander comment mettre les forces des coachés à profit pour faciliter leur développement et 
l’atteinte de leurs objectifs.   
Limites de l’étude et futures recherches 
Certaines limites de la présente étude sont à considérer. D’abord, les réponses des 
participants étaient auto-rapportées, ce qui peut entraîner des biais relatifs à la variance commune 
(Podsakoff, MacKenzie, & Podsakoff, 2012) et à la désirabilité sociale (notamment à l’égard des 
CCO et des CP). Il pourrait être intéressant d’utiliser des mesures rapportées par des collègues ou 
par le supérieur immédiat pour contrer cette première limite. Ensuite, l’échantillon était 
relativement limité, ce qui peut restreindre la possibilité de détecter des effets de faible amplitude 
entre les variables. Étant composé majoritairement de femmes provenant du secteur 
communautaire, celui-ci est également peu représentatif de la population générale. À ce titre, il 
serait pertinent de reproduire l’étude auprès d’un échantillon plus grand, provenant d’une variété 
de milieux organisationnels. De plus, cette étude a été menée selon un plan corrélatio nne l 
transversal. Il n’est donc pas possible d’inférer de relations de cause à effet entre les variables. Par 
ailleurs, la plupart des participants prenait connaissance pour la première fois de leurs forces 
signatures et devait répondre immédiatement aux questions concernant leur utilisation. Ceux-ci 
disposaient donc de peu de temps pour réfléchir aux contextes de travail dans lesquels ils avaient 
la possibilité de mettre leurs forces à profit. Aussi, une limite à considérer est associée à l’utilisa t ion 
de l’instrument de mesure permettant d’évaluer les différentes dimensions des CCO. En effet, les 
coefficients des comportements d’altruisme et de tolérance sont très faibles (α = 0,43 et 0,51 
respectivement), et les coefficients des comportements d’entraide et de vertus civique présentent 
uniquement un niveau acceptable (α = 0,70 et 0,78 respectivement). Il serait pertinent de considérer 
d’autres outils de mesure permettant de mesurer séparément les CCO ou d’évaluer d’autres types. 
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Enfin, plusieurs conceptions théoriques du bien-être sont disponibles dans la littérature 
actuelle. Bien que la présente recherche se soit concentrée uniquement sur le bien-être subjectif, 
des chercheurs proposent de plus en plus une conception intégrée du bien-être psychologique 
(Dagenais-Desmarais & Savoie, 2012). En effet, les partisans de l’approche intégrée considèrent 
que les perspectives hédonistes et eudémoniques sont complémentaires et représentent toutes deux 
des dimensions distinctes mais intégrantes du construit global (Ryan & Deci, 2001). Il serait donc 
pertinent de tester le modèle avec les dimensions d’une approche plus globale du bien-être. Par 
exemple, dans leur études, Dagenais-Desmarais et Savoie (2011) ont réalisé des analyses 
factorielles exploratoires qui ont démontré cinq dimensions au bien-être psychologique au travail, 
soit l’adéquation interpersonnelle, la réussite et le succès, le sentiment de compétence, le désir 
d’engagement et la perception de reconnaissance. Il serait intéressant de tester ces différentes 
dimensions afin de vérifier si elles jouent un rôle de médiateur entre l’utilisation des forces au 
travail et la performance contextuelle.  
 
Conclusion 
Cette étude apporte un soutien important aux rôles de l’utilisation des forces et de la 
dimension affective du bien-être subjectif dans la prédiction de la performance contextuelle. 
Cette première étude mérite d’être néanmoins approfondie puisque seules les émotions positives 
se sont révélées être un médiateur dans la relation entre l’utilisation des forces et les 
comportements d’entraide, et seule la dimension affective (émotions positives et négatives) s’est 
révélée être un médiateur de la relation entre l’utilisation des forces et les CP. Cela dit, les 
employés qui ont l’occasion de mettre leurs forces à profit vivent davantage d’émotions positives, 
et moins d’émotions négatives, et s’engagent davantage dans divers comportements, tels 
l’entraide, les vertus civiques et les CP. Les organisations bénéficieraient largement de 
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l’utilisation accrue des forces de leurs employés. Afin de rester compétitives et de survivre dans 
un environnent en perpétuel changement, il serait pertinent pour elles d’intégrer les forces dans 
divers processus organisationnels tels que le recrutement et la sélection, la gestion de la 
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La présente thèse constitue un apport important à une nouvelle approche en 
psychologie du travail et en gestion des ressources humaines, c’est-à-dire la psychologie 
positive. D’abord, s’inscrivant dans le domaine de l’étude organisationnelle positive, elle 
offre des clarifications envers la vertu organisationnelle, une nouvelle orientation vers 
laquelle les organisations peuvent se diriger afin de développer ce qu’il y a de meilleur 
chez leurs employés. Ensuite, dans le cadre de l’approche du comportement 
organisationnel positif, elle démontre les effets des forces sur la performance contextuelle. 
Cette section met en lumière les principales contributions scientifiques et les implications 




Concernant les contributions scientifiques, la présente thèse a pour avantage 
principal de mettre de l’avant deux innovations de la psychologie positive, soit la vertu 
organisationnelle et le courant des forces, et de démontrer les impacts positifs que celles-
ci peuvent générer dans les organisations.  
 
D’abord, le premier article a permis de clarifier et de rendre disponible, notamment 
pour la communauté de chercheurs francophones en psychologie du travail et des 
organisations, l’ensemble des connaissances actuelles en regard du concept de vertu. 
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Puisque peu d’articles sont présentement disponibles à ce titre en français, cette thèse offre 
donc un point de départ fort utile pour les chercheurs francophones désireux d’en 
connaître davantage sur le sujet. De plus, en mettant de l’avant les leviers favorisant 
l’intégration de la vertu au sein des organisations, le premier article offre des pistes 
intéressantes pour les chercheurs intéressés à développer et tester des interventions 
pratiques.  
 
Ensuite, la présente thèse offre également des validations supplémentaires à la 
théorie broaden-and-build de Fredrickson (1998, 2001, 2003). En effet, les deux articles 
démontrent l’implication des émotions positives dans l’émergence de comportements 
positifs pour l’organisation. Dans le premier article, c’est l’effet d’amplification de la 
vertu qui démontre l’implication des émotions positives. En effet, l’effet d’amplificat ion 
entraîne une spirale positive dans laquelle les pratiques organisationnelles positives 
favorisent l’expérience d’émotions positives chez les travailleurs, qui en sont influencés 
et qui, à leur tour, s’engagent dans des pratiques positives renforçant ainsi le 
fonctionnement optimal de l’organisation. Dans le second article, les résultats démontrent 
que les émotions positives jouent un rôle de médiateur entre l’utilisation des forces et 
divers comportements positifs, tels que l’entraide et la proactivité. Ainsi, les forces 
semblent être un levier individuel permettant de favoriser les émotions positives au travail 
et l’émergence de comportements positifs associés à la performance contextuelle. Des 
études supplémentaires sont toutefois nécessaires pour expliquer la nature exacte de ces 
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liens, de même que pour vérifier l’existence de relations avec d’autres CCO. Néanmoins, 
ces indices viennent renforcer la théorie proposée par Fredrickson (2001).  
 
Finalement, les résultats du second article rejoignent un principe de la psychologie 
positive qui stipule que de miser sur les forces des travailleurs est bénéfique pour les 
organisations. Les résultats démontrent que, lorsque les travailleurs utilisent leurs forces, 
ceux-ci ont un niveau de bien-être subjectif plus élevé (satisfaction de vie élevée, émotions 
positives élevées, émotions négatives faibles) et s’engagent davantage dans des 
comportements positifs, tels que l’entraide, les vertus civiques et la proactivité.  
 
Implications pratiques 
Les retombées de la présente thèse sont intéressantes, autant pour les dirigeants 
d’entreprise, les gestionnaires, les professionnels en ressources humaines et les praticiens 
en psychologie du travail, et peuvent se décliner sur différents niveaux. D’abord, du point 
de vue organisationnel, en privilégiant la vertu, les organisations favorisent, via 
l’émergence d’émotions positives, des comportements positifs pour les organisations tels 
des comportements de créativité, d’innovation et de collaboration. Ces comportements 
sont essentiels au maintien d’un bon fonctionnement organisationnel et constituent un 
avantage concurrentiel certain. En privilégiant le développement de la vertu, les 
organisations retirent le meilleur et l’excellence de leurs ressources humaines, ce qui 
permet, d’une part, d’attirer les meilleurs candidats et, d’autre part, d’utiliser pleinement 
le potentiel de leurs ressources actuelles, assurant ainsi le maintien de leur compétitivité. 
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De plus, par son effet de protection, la vertu au sein des organisations favorise la résilience 
des travailleurs. Dans le contexte économique actuel, les travailleurs évoluent dans un 
environnement de plus en plus exigeant, et la résilience peut devenir un atout 
indispensable leur permettant de s’adapter rapidement et efficacement. La vertu 
organisationnelle devient donc un puissant levier pour les professionnels en psychologie 
du travail qui accompagnent les organisations en cours de transformations diverses. 
  
Au même titre, les forces peuvent devenir des atouts indispensables en protégeant 
contre les symptômes négatifs et en favorisant des émotions favorables aux changements 
organisationnels (motivation, bien-être, engagement, etc.). Même si le mécanisme par 
lequel elles opèrent ne soit pas encore bien compris, il semblerait que les forces aient un 
impact positif sur les émotions positives. Miser sur les forces des travailleurs s’avère donc 
une condition novatrice permettant d’augmenter le niveau de bien-être des travailleurs. À 
cet effet, la théorie broaden-and-build de Fredrickson (1998, 2001, 2003) suggère que les 
travailleurs seraient plus créatifs, innovants et s’adapteraient plus facilement lorsqu’ils 
vivent des émotions positives au travail. Dans le contexte actuel de changements 
constants, de restructurations et de fusions, de compressions budgétaires et de restrictions, 
les capacités d’adaptation et d’innovation des travailleurs sont essentielles pour assurer le 
bon fonctionnement de l’organisation. Les dirigeants, les gestionnaires et les 
psychologues organisationnels ont par conséquent tout intérêt à favoriser le bien-être des 
collaborateurs et miser sur leurs forces peut être un moyen d’y parvenir. En corollaire, 
lorsque les travailleurs vivent des émotions positives au travail, ceux-ci semblent plus 
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enclins à s’engager dans des comportements positifs leur permettant d’atteindre un niveau 
de performance plus élevé et, de ce fait, favoriser l’efficacité organisationnelle. En 
d’autres termes, miser sur les forces permet aux organisations d’utiliser leurs ressources 
de façon plus optimale. 
 
Au niveau du groupe, les forces peuvent devenir un levier intéressant à la 
formation et à la consolidation d’équipe de travail. En effet, l’identification et la 
reconnaissance des forces de chacun des membres de l’équipe peut aider les individus à 
reconnaître sa propre valeur ajoutée, ainsi que celle des autres membres, facilitant ainsi la 
cohésion au sein du groupe. Par l’amélioration des performances individuelles, par la 
reconnaissance et la mise en valeur des forces de chacun et par l’amélioration de la 
cohésion, la performance des équipes de travail risque vraisemblablement d’être 
amplifiée. Les forces deviennent donc un outil intéressant pour les professionnels en 
psychologie du travail qui réalisent des interventions de consolidation d’équipe. Elles 
peuvent aussi être pertinentes pour les gestionnaires qui forment de nouvelles équipes de 
travail, puisque ceux-ci pourront veiller à assurer une complémentarité au sein de leurs 
équipes.    
 
Au niveau individuel, la psychologie positive et le courant des forces offrent des 
leviers intéressants pour les interventions de coaching, de développement des 
compétences et de changements personnels. En effet, bien qu’il ne semble pas être inné 
pour les individus de mettre de l’avant leurs points forts, ceux-ci semblent avoir un 
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potentiel non négligeable dans l’atteinte et la progression d’objectifs (Linley et al., 2010). 
En engendrant des émotions positives, les forces pourraient favoriser l’établissement de 
conditions favorables à l’apprentissage et au transfert dans l’action chez les apprenants. 
Par leurs succès et leurs réussites, ces derniers seraient plus motivés à apprendre 
davantage, les entraînant ainsi dans une sorte de spirale d’émotions positives et de 
croissance personnelle. Les psychologues organisationnels qui accompagnent des 
dirigeants et des gestionnaires par un processus de coaching ont ainsi tout intérêt à aider 
leurs coachés à identifier leurs forces et à rechercher des stratégies leur permettant de les 
mettre à profit. Par ailleurs, en étant conscients de leurs propres forces, les dirigeants et 
les gestionnaires seront davantage en mesure de repérer celles de leurs collaborateurs et 
d’identifier des moyens et des occasions de les utiliser.   
 
Enfin, en constatant le lien entre les forces, les affects positifs et les 
comportements, il est intéressant de rechercher des façons de créer des conditions où ces 
forces seront mises à profit. Le parcours professionnel d’un travailleur peut être une piste 
à explorer, de son recrutement jusqu’à son départ (Linley, Garcea, Harrington, Trenier, & 
Minhas, 2011). En effet, au plan de l’attraction du personnel, une organisation dans 
laquelle il semble bon vivre sera plus susceptible d’attirer et de retenir des candidats à 
haut potentiel (Bourhis, 2007). Le recrutement peut également être effectué selon les 
forces des employés. À cet effet, les organisations peuvent se demander quelles sont les 
forces valorisées au sein de leur culture et évaluer celles qui seront le plus susceptible s 
d’aider le candidat à atteindre les objectifs reliés à son poste. Ces forces peuvent être 
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intégrées à même les différentes activités de recrutement et faire partie du processus de 
sélection des candidats. À ce sujet, les rapports anecdotiques suggèrent que, lorsque les 
candidats sont sélectionnés en regard de leurs forces, ceux-ci s’adapteront plus rapidement 
aux exigences de leur poste, seront plus productifs et plus impliqués dans leur travail 
(Stefanyszyn, 2007). Le processus de gestion de la performance constitue également une 
pratique en ressources humaines qui pourrait être adapté en regard des forces des 
travailleurs. En effet, il a été démontré que la performance des travailleurs est supérieure 
lorsque les gestionnaires utilisent des pratiques mettant davantage l’accent sur les forces 
que sur les faiblesses dans le cadre de ce processus (Corporate Leadership Council, 2002). 
Ces indices montrent que d’intégrer les forces tout au long du parcours professionnel du 
travailleur peut être bénéfique pour le fonctionnement de l’individu. Celui-ci est alors plus 
adapté, productif, impliqué et engagé envers son travail.  
 
Recherches futures  
La présente thèse offre des pistes intéressantes pour les chercheurs et praticiens 
s’intéressant au mouvement de la psychologie positive. D’autres avenues seraient 
également pertinentes à explorer afin d’approfondir les connaissances concernant la vertu 
au sein des organisations de même que l’optimisation des forces en milieu de travail.  
 
Concernant la vertu au sein des organisations, plusieurs chercheurs ont proposé 
différentes classifications de vertus et les outils actuellement disponibles pour les mesurer 
ne font pas l’unanimité. Pour aider les organisations à intégrer cette notion à leur culture, 
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il devient nécessaire de développer une mesure précise qui comprend des indicateurs 
robustes et qui permet de repérer les indices indiquant la présence de vertus. Dans un 
premier temps, cette mesure permettrait de réaliser des études supplémentaires afin de 
mieux comprendre la nature des relations. La vertu au sein des organisations est-elle un 
prédicteur de la performance ou vice-versa? Existe-t-il des variables médiatrices dans la 
relation? Dans un deuxième temps, grâce aux indicateurs, cette mesure permettrait 
d’observer concrètement des comportements, des gestes ou des attitudes indiquant aux 
dirigeants d’entreprise que certaines vertus font partie intégrante de leur culture 
organisationnelle.  
 
De plus, bien qu’il existe des leviers organisationnels permettant de favoriser la 
vertu, il serait intéressant de s’interroger sur les pratiques de gestion qui encouragent ou 
inhibent l’expression de la vertu. Outre l’influence globale du leadership des dirigeants, 
quels sont les comportements qui permettent d’accroître la vertu au sein des organisations? 
Une étude comparative entre deux équipes de travail pourrait être réalisée afin de discerner 
ces pratiques. Par exemple, dans la première équipe, le gestionnaire pourrait adopter 
certains comportements considérés promoteurs de la vertu tandis que le gestionnaire de la 
seconde équipe n’apporterait aucun changement dans ses comportements. Après une 
période de temps, les indicateurs de vertu au sein des équipes pourraient être mesurés afin 




Aussi, il serait nécessaire d’avoir une meilleure compréhension des dynamiques 
entre les vertus organisationnelles et individuelles. Pour ce faire, des clarifications entre 
les deux niveaux sont essentielles. À cet effet, il serait intéressant de s’interroger sur les 
critères qui les distinguent. De plus, afin de bien comprendre les liens, il serait pertinent 
de clarifier ce qui distingue les vertus individuelles des forces. Effectivement, bien qu’ils 
découlent de deux courants de pensée, ces deux concepts sont très similaires. Les forces 
ont l’avantage d’être plus concrètes et pourraient s’avérer être une façon d’appliquer les 
vertus individuelles en milieu de travail. Néanmoins, des précisions conceptuelles et 
sémantiques sont nécessaires afin d’identifier les critères permettant de distinguer les 
forces des vertus. 
 
Concernant plus spécifiquement les forces, outre les futures recherches proposées 
dans le second article, il serait intéressant de tester la même question de recherche en 
utilisant une taxonomie différente des CCO ou en utilisant un outil distinct ayant des 
coefficients de cohérence interne plus élevés. Par exemple, William et Anderson (1991) 
distinguent les CCO sur le plan individuel (CCO-I) et organisationnel (CCO-O). Les 
CCO-I sont des comportements bénéfiques spécifiquement aux individus et, donc 
indirectement à l’organisation, par exemple aider un collègue qui s’est absenté, tandis que 
les CCO-O sont des comportements bénéfiques à l’organisation, par exemple adhérer aux 
règles informelles de l’organisation. Tayyab (2005), de son côté, a développé un outil qui 
mesure quatre OCB, soit la conformité, l’altruisme, la recherche d’harmonie et la 
conscience. Il s’agit de quelques exemples de taxonomies existantes dans la littérature. 
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Néanmoins, il serait intéressant d’évaluer la relation entre l’utilisation des forces et 
d’autres types de CCO afin de développer une meilleure compréhension des dynamiques 
entre les deux variables. Par ailleurs, il serait pertinent d’approfondir la relation entre 
l’utilisation des forces et d’autres comportements positifs au travail, par exemple 
l’innovation, la flexibilité, l’adaptation et le dévouement. En plus de faire avancer les 
connaissances théoriques, ces études permettraient de mettre en évidence la valeur 
pratique de la promotion des forces en milieu de travail.  
 
Toujours en lien avec l’utilisation des forces au travail, de nombreuses questions 
restent en suspens quant à la pratique. À cet effet, il serait pertinent d’identifier des moyens 
permettant de concrétiser les forces au sein des différents processus en ressources 
humaines. Un premier pas dans cette direction serait d’identifier les conditions de travail 
(par exemple le niveau d’autonomie et de compétence, les rôles et responsabilité s, 
l’imputabilité, etc.) qui facilitent ou nuisent à l’utilisation des forces au travail. Une 
seconde piste serait d’explorer si ces conditions agissent comme modérateurs, soit en 
accentuant l’effet de l’utilisation des forces sur le bien-être ou en accentuant l’effet du 
bien-être sur la performance. En identifiant ces conditions, il serait plus facile pour les 
organisations d’introduire des pratiques ou des processus qui optimisent les forces des 
travailleurs. Dans un deuxième temps, il serait intéressant d’identifier les compétences 
permettant aux gestionnaires de détecter les forces de leurs employés et de mettre en place 
des conditions propices pour leur permettre de les utiliser. L’adaptabilité, l’ouverture, la 
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tolérance et l’innovation sont des exemples de compétences qui pourraient aider les 
gestionnaires à optimiser les forces de leurs employés.  
 
Finalement, concernant la psychologie positive, plusieurs notions conceptuelles 
soulèvent actuellement de nombreux débats. En effet, définir des concepts tels la « bonté » 
ou l’« excellence » comporte une part de subjectivité. Si la psychologie positive cherche 
à favoriser le développement des individus, des sociétés et des organisations par la 
compréhension des facteurs qui contribuent à leur épanouissement (Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2000) et à leur fonctionnement optimal (Gable & Haidt, 2005), il est 
essentiel de partager une conception commune de ces notions. C’est un exercice laborieux 
puisque plusieurs facteurs multidimensionnels sont à considérer et que ces facteurs 
peuvent varier selon l'individu, la situation, la culture et le temps (Linley, Joseph, 
Harrington, & Wood, 2006). Toutefois, cette étape préalable est essentielle pour permettre 
d’appliquer les notions de la psychologie positive dans la pratique. Ainsi, il serait pertinent 
que les chercheurs du domaine de la psychologie positive, et aussi de d’autres disciplines 
connexes, telles la sociologie, l’anthropologie et la philosophie, définissent ensemble des 
principes et élaborent une taxonomie des phénomènes psychosociologiques positifs. Par 
ailleurs, la plupart des recherches et des réalisations découlant de la psychologie positive 
sont plutôt théoriques. Pour intégrer des changements constructifs dans les organisations, 
les futures recherches devraient chercher à produire des résultats concrets et à démontrer 





Pour conclure, les bienfaits que la psychologie positive peut apporter aux 
organisations ont largement été présentés dans la présente thèse. Ainsi, miser sur la vertu 
organisationnelle de même que sur les forces permet aux organisations d’améliorer leur 
performance, par le biais notamment de l’augmentation des émotions positives et la 
diminution des émotions négatives chez leurs travailleurs. La présente thèse s’intéresse 
principalement aux impacts de la psychologie positive sur la performance des 
organisations. Toutefois, celle-ci a une portée beaucoup plus large. En effet, les 
organisations contemporaines œuvrent dans un environnement caractérisé par une 
instabilité des marchés financiers, par des bouleversements politiques et par des 
changements technologiques incessants (Froman, 2010). Comment rester accroché et 
trouver un sens à travers ces continuels changements ? La psychologie positive offre des 
pistes intéressantes permettant aux travailleurs de s’adapter dans un monde de plus en plus 
incertain. Cela nécessite toutefois de remettre en question nos paradigmes et de changer 
notre tendance innée à miser sur le négatif pour s’orienter vers une nouvelle approche 
beaucoup plus énergisante. En favorisant le bien-être de leurs employés, les organisations 
bénéficient elles-mêmes d’une panoplie d’avantages sur le plan organisationnel, tels 
l’innovation, la performance, la compétitivité, et sur le plan individuel, tels 
l’apprentissage, l’amélioration et l’épanouissement de ces membres. L’approche positive 
conduit au progrès des organisations en tirant le maximum de leurs ressources humaines. 
Il serait absurde de ne pas reconnaître son potentiel. D’ailleurs, comme le dit le fameux 
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Objet :  Décision  texte HO 2017-3-1-002  
 
  
Bonjour Madame Belleville,   
  
Je tiens tout d’abord à vous remercier pour les modifications apportées.    
  
Félicitations! Votre texte intitulé : La vertu au sein des organisations : une synthèse de la 
littérature et avenues d’intervention, est accepté pour publication. Toutefois, les évaluateurs ont 
demandé quelques dernières précisions avant publication :  
  1) Préciser « étude sociale » p.1  2) Expliquer comment les articles ont été choisis, par qui, pourquoi?   3) Rapporter les coefficients et les seuils de sig. quand vous parlez de résultats de régression (p.7)  
  
Serait-il possible de me retourner le tout modifié pour le 3 avril 2017 svp?   
  
Nous vous remercions de l’intérêt que vous témoignez à la revue HO.  
 
 
Dre Pascale L. Denis, Ph. D.    
Psychologue du travail et des organisations  














Humain et Organisation 
 
Guide aux auteurs   
 
Humain et organisation est une revue biannuelle qui publie des articles originaux sur un 
des six domaines de pratique reconnus par la SQPTO, à savoir la dotation et l’évaluat ion 
du potentiel, le diagnostic et le développement organisationnel, la formation du personnel 
cadre, professionnel ou technique, le coaching professionnel dans les organisations, la 
gestion des carrières et la réaffectation du personnel et l’aide aux employés/la santé 




La revue Humain et organisation vise à assurer le rayonnement de la recherche menée en 
psychologie du travail et des organisations et ce, en lien avec la pratique et les valeurs de 
rigueur et de collaboration de la SQPTO.   
 
Type de publication   
 
Les articles faisant état de recherches appliquées, de revue de la documentat ion 
scientifique, de courte méta analyse, de revue et de critique de livre peuvent être soumis 
à Humain et organisation.  Le comité de rédaction peut également proposer à des 
chercheurs reconnus internationalement dans le domaine de soumettre un article qui 
présente des données ou qui traite d’un sujet novateur. L’article devra être rédigé dans un 
langage accessible pour tous.   
  
Critères d’évaluation   
 
-Appui théorique   
-Pertinence et importance de la question de recherche/du sujet  
-Présentation claire des hypothèses   
-Rigueur et pertinence de la méthode suivie (participants, procédure, mesures) et des 
analyses menées  
-Clarté des résultats  
-Retombées pratiques et théoriques   
-Adéquation de la conclusion en lien avec le sujet traité  
-Contribution originale de l’article par rapport aux connaissances actuelles  
-Incidence et pertinence pour la pratique des psychologues du travail et des organisations 





Fréquence de publication   
 
En novembre et en avril de chaque année. Pour le numéro de novembre, les articles doivent 
être soumis au plus tard le 30 juin. Pour le numéro d’avril, les articles doivent être soumis 
au plus tard le 31 octobre. Lors de l’année du colloque, la publication du mois d’avril 
suivant est dédiée aux articles issus des présentations du colloque.   
 
Normes pour la publication   
 
Les normes de présentation obligatoires sont celles de l’American Psychologica l 
Association (2010) (6e ed.). Voir les sites suivants pour le mode de présentation des 
références :   
http://guides.bib.umontreal.ca/disciplines/20-Citer-selon- les-normes-de-l-APA?tab=106  
http://www.apastyle.org/   
 
Soumettre un article   
 
Tout article doit être soumis de manière électronique. 
 
Les auteurs doivent s’assurer de soumettre l’article et le document comportant les 
informations sur les auteurs en format Word et que ces derniers soient exempts de virus. 
L’article doit être prêt pour l’évaluation à l’aveugle. Le courriel de soumission doit être 
adressé à la rédactrice en chef, Dre Pascale L. Denis, psychologue du travail et des 
organisations.   
 
Tous les articles doivent minimalement respecter les balises suivantes :     
-Résumé de 120 mots  
-5 mots-clés  
-Longueur maximale de 10 pages à double interligne (excluant le résumé, les références, 
les figures et tableaux) 
 -Références complètes à la fin avec le doi  
-Tableaux et figures en bonne résolution (en format Word)   
 
Pour les articles empiriques, les auteurs doivent présenter le contexte théorique, la 
problématique/question de recherche, les hypothèses, la méthode, les analyses, les 
résultats, une discussion qui comprend notamment les retombées pratiques et théoriques 









Deux documents doivent être envoyés pour chaque article soumis pour évaluation : 1) 
l’article; 2) les coordonnées des auteurs.  
   
1) La version de l’article soumise ne doit comporter aucune référence aux auteurs car 
elle sera soumise pour l’évaluation à l’aveugle.   
2)  Les coordonnées des auteurs doivent être présentées dans un fichier Word à part 
et comprendre les informations suivantes pour chacun des auteurs : nom, titres, 
adresse, numéro de téléphone, courriel.    
 
Entente de droits d’auteurs   
 
Une autorisation pour le transfert des droits d’auteurs devra être signée par tous les auteurs 
préalablement à la publication de tout article dans Humain et organisation. Cette 
autorisation est une condition obligatoire de publication.    
 
Informations générales   
 
Chaque article est évalué par deux ou trois évaluateurs indépendants. La décision de la 
rédactrice en chef est finale. Seuls les articles originaux (non soumis ou publiés ailleurs ) 
sont acceptés. La rédactrice en chef et le comité de rédaction ne sont pas responsables de 
la perte/non réception d’articles qui auraient été soumis. Un courriel de confirmation sera 
acheminé à l’auteur principal sur réception de l’article par la rédactrice en chef.   
  
La version finale de chaque article devra faire l’objet d’une approbation par les auteurs 
avant sa publication.    
 
 
























































































































Invitation au projet de recherche : 
Les forces et les comportements positifs au travail 
Votre équipe de travail a été invitée à participer à une étude dans le cadre d’un projet de 
recherche en psychologie organisationnelle. L’objectif de ce projet est d’identifier les 
retombées positives observées chez les travailleurs mettant à profit leurs forces au travail. 
Votre participation à ce projet serait grandement appréciée et nécessiterait environ trente 
minutes de votre temps. Les questions posées sont de type « choix de réponses » et portent 
sur votre niveau d’utilisation des forces au travail, sur votre niveau de bien-être et sur vos 
comportements positifs et proactifs. Un court bilan personnalisé concernant vos cinq 
forces individuelles vous sera transmis par courriel une fois le questionnaire complété. 
Ces informations resteront strictement confidentielles et seulement vous y aurez accès. Un 
rapport global des résultats de l’équipe sera acheminé à votre direction. Dans ce rapport, 
l’anonymat sera préservé et il ne sera pas possible de repérer les participants. 
En cliquant sur le lien au bas de ce courriel, vous serez automatiquement redirigé(e) vers 
la page Web comprenant le questionnaire en ligne. Vous y trouverez les consignes et les 
étapes à suivre. En premier lieu, il vous sera demandé de lire le formulaire de 
consentement dans lequel les modalités et conditions de recherche sont présentées. Nous 
vous prions de les lire attentivement, car elles constituent votre consentement à participer 
à l’étude. Il vous sera demandé par la suite de répondre au questionnaire, divisé en deux 
sections. La page Web contient toutes les informations nécessaires pour vous guider dans 
la complétion de celui-ci. 




En vous remerciant de votre collaboration, 
 
Karel Belleville,  






















































FORMULAIRE D’INFORMATION ET DE CONSENTEMENT 
 
Vous êtes invité(e) à participer à un projet de recherche. Le présent document vous 
renseigne sur les modalités de ce projet. S’il y a des mots ou des paragraphes que vous ne 
comprenez pas, n’hésitez pas à poser des questions. Pour participer, vous devrez confirmer 




Titre du projet 
 
Le rôle médiateur du bien-être dans la relation entre la présence des forces chez les 
individus et les comportements de citoyenneté organisationnelle et proactifs.  
 
 
Personnes responsables du projet 
 
La direction de la recherche est assurée par Mme Karel Belleville, doctorante en 
psychologie organisationnelle. Mme Karel Belleville est supervisée par M. François 
Courcy, Ph.D., professeur agrégé au Département de psychologie de l’Université de 
Sherbrooke et M. Philippe Dubreuil, D. Ps., professeur au Département des sciences de la 
gestion à l’Université du Québec à Trois-Rivières.  
 
 
Objectifs du projet 
 
Cette recherche vise à mieux comprendre le lien entre la présence des forces chez un 
individu et la fréquence des comportements de citoyenneté et des comportements proactifs 
adoptés par cette personne, en considérant le rôle du bien-être dans la relation. Les forces 
sont des traits de personnalité stables qui favorisent le développement des individus. 
Chaque individu en possède un certain nombre qui, lorsqu’elles sont développées et 
déployées, entraînent son épanouissement et favorisent son fonctionnement optimal. La 
créativité, la persévérance et le leadership en sont des exemples. Les comportements de 
citoyenneté sont, quant à eux, l’entraide vis-à-vis les collègues, la recherche d’harmonie 
ou la promotion positive de l’organisation. Finalement, les comportements proactifs se 
démontrent chez un travailleur par une recherche d’amélioration dans ses tâches 
quotidiennes, dans le fonctionnement de son équipe de travail ou au niveau 
organisationnel, par exemple en suggérant des changements aux politiques et procédures 
en place ou en participant activement aux innovations proposées par la Direction.
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Raison et nature de la participation 
 
Afin de mener à bien la réalisation de la présente étude, nous vous demandons de bien 
vouloir remplir le questionnaire en ligne qui vous est proposé. Votre participation à ce 
projet nécessitera une période d’environ 30 à 35 minutes. Le questionnaire que vous aurez 
à remplir porte sur votre niveau d’utilisation des forces au travail, sur votre niveau de bien-
être ainsi que sur votre manifestation de comportements orientés vers les autres 
travailleurs ou envers votre organisation.  
 
 
Avantages pouvant découler de la participation  
 
Votre participation à ce projet de recherche ne vous apportera aucun avantage direct. 
Cependant, votre participation contribuera à l’avancement des connaissances sur les 
formes de développement du capital humain dans les entreprises. Ce projet de recherche 
peut également être l’occasion d’avoir une réflexion personnelle sur vos forces et vos 
comportements au travail. De plus, il vous est possible de recevoir une synthèse de vos 
cinq principales forces.   
 
 
Inconvénients et risques pouvant découler de la participation  
 
Votre participation à la recherche ne devrait pas comporter d’inconvénients significatifs, 
si ce n’est le fait de donner de votre temps ou de ressentir de la fatigue. Si tel est le cas, il 
vous est possible de prendre une pause avant de continuer. Si vous souhaitez obtenir plus 
de soutien pour quelconque motif, vous pouvez contacter sans frais les références 
suivantes :  
 
Ordre des psychologues du Québec, 
Site internet : http://www.ordrepsy.qc.ca 
 
Votre CSSS le plus près,  




Droit de retrait sans préjudice de la participation  
 
Votre participation est grandement appréciée. Toutefois, si, pour quelque raison que ce 
soit, vous ne désirez pas participer à cette étude, vous êtes entièrement libre de refuser. 
Vous êtes également libre d’y mettre fin sans avoir à motiver votre décision ni à subir de 
préjudice de quelque nature que ce soit. Pour ce faire, vous n’avez qu’à fermer la fenêtre 




Confidentialité, partage, surveillance et publications 
 
Tous les renseignements recueillis au cours du projet de recherche demeureront 
confidentiels.  
 
La compagnie SimpleSondage, la plate-forme Web à partir de laquelle les données seront 
recueillies pour la première section, utilise des niveaux élevés de sécurité et n’a accès à 
aucune donnée recueillie. Les informations concernant les mesures de sécurité peuvent 
être consultées à l’adresse suivante : htttp://www.simplesondage.com/securite/.   
 
En ce qui concerne la deuxième section, les données seront recueillies à l’aide du 
questionnaire en ligne offert par l’Institut VIA. Il est possible que les informations 
recueillies soient réutilisées dans le cadre de recherches scientifiques et que les résultats 
qui en découlent soient publiés ou diffusés dans des communications scientifiques. 
Toutefois, aucune information, publication ou communication scientifique ne renfermera 
quoi que ce soit qui puisse permettre de vous identifier. L’Institut VIA ne partage ni 
diffuse en aucun cas les informations personnelles et s’engage à respecter la 
confidentialité des participants.  
La politique de confidentialité de l’Institut VIA peut être consultée à l’adresse suivante : 
http://www.viacharacter.org/www/About-Institute/Privacy-Policy.  
 
De plus, les données utilisées par les chercheurs seront protégées en tout temps. Les 
données en format électronique seront protégées par mot de passe et le support de stockage 
électronique sera conservé avec les données en format papier dans un classeur verrouillé 
sous clef. L’ensemble des données seront détruites après une période de cinq ans. 
 
 
Résultats de la recherche et publication  
 
Le chercheur principal de l’étude utilisera les données à des fins de recherche dans le but 
de répondre aux objectifs scientifiques du projet de recherche décrits dans ce formula ire 
d’information et de consentement. Les données du projet de recherche pourront être 
publiées dans des revues scientifiques ou partagées avec d’autres personnes lors de 
discussions scientifiques. Aucune publication ou communication scientifique ne 
renfermera d’information permettant de vous identifier. Un bref rapport des conclusions 
préliminaires de la recherche pourra également vous être fourni sur demande. Il est 
possible qu’un rapport sommaire des résultats soit présenté à votre employeur. Si tel est 
le cas, il ne sera possible en aucun moment d’identifier les participants. Il se pourrait 
également que les données soient réutilisées dans des projets de recherche ultérieurs par 
les directeurs de recherche. Si tel est le cas, l’anonymat sera conservé puisque la base de 






Surveillance des aspects éthiques et identification du président du Comité d’Éthique  
de la Recherche en Lettres et Sciences Humaines 
 
Le Comité d’Éthique de la Recherche en Lettres et Sciences Humaines a approuvé ce 
projet de recherche et en assure le suivi. De plus, il approuvera au préalable toute révision 
et toute modification apportée au formulaire d’information et de consentement, ainsi qu’au 
protocole de recherche.  
 
Vous pouvez parler de tout problème éthique concernant les conditions dans lesquelles se 
déroule votre participation à ce projet avec un des responsables du projet ou expliquer vos 
préoccupations à M. Olivier Laverdière, président du Comité d’éthique de la recherche. 
 
 
Consentement libre et éclairé 
 
Il vous sera demandé de confirmer votre consentement libre et éclairé à participer à ce 
projet de recherche en répondant « oui » au premier item du questionnaire sur internet. 
Cet item sera le suivant : 
 
Je déclare avoir lu et compris le formulaire de consentement associé à ce projet de 
recherche et j’en ai reçu un exemplaire. Je comprends la nature et le motif de ma 
participation au projet. J’ai eu l’occasion de poser toutes mes questions concernant ce 




Déclaration de responsabilité  
 
Je, Karel Belleville, chercheure principale, certifie être disponible aux coordonnées ci-
haut pour expliquer au participant ou à la participante intéressé(e) les termes du présent 
formulaire et répondre aux questions qu’il (elle) me pose à cet égard. Je m’engage à 
garantir le respect des objectifs de l’étude et à respecter la confidentialité. 
 
 



























































































































Veuillez inscrire votre code du participant : les trois premières lettres de votre prénom et 


















 Tout à fait 
en 
désaccord 
   Tout à 
fait en 
accord 
 1 2 3 4 5 
1. Je donne volontairement de mon 
temps pour aider des collègues 
qui rencontrent des difficultés 











2. Même lorsque je suis occupé(e), je 
suis disposé(e) à prendre du 
temps pour aider les nouveaux 











3. Je pèse mes actes avant de faire 
quoi que ce soit dans le travail qui 
pourrait affecter les personnes 











4. J’interviens pour essayer 
d’empêcher l’émergence de 












5. Lorsque j’entrevois des problèmes 
entre des collègues, j’essaie 
d’influencer leur relation dans le 











En pensant à votre travail, indiquez à quel point vous êtes en accord avec les énoncés 
suivants. Lisez attentivement chaque question et répondez à l’aide de l’échelle ci-
dessous; cochez le numéro de l’énoncé qui décrit le mieux votre réponse. 
Dans le cadre de mon travail...  
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6. J’agis en tant que conciliateur 












7. Il m’arrive de faire des choses 
dans mon travail qui ne sont pas 
formellement exigées de moi, mais 












8. J’assiste à des évènements 
professionnels pour lesquels ma 












9. Je participe activement à tout 
évènement qui concerne de près 











10.  Je passe beaucoup trop de temps 












11.  Je trouve toujours à redire sur ce 











12.  J’ai plutôt tendance à exagérer les 












13.  Plutôt que de voir le côté positif de 
mon entreprise, j’ai tendance à voir 


















 Tout à fait 
en 
désaccord 
   Tout à 
fait en 
accord  
 1 2 3 4 5 
1. Je mets en place de meilleures 
méthodes pour exécuter mes 











2. Je trouve des idées afin 
d’améliorer la façon dont mes 











En pensant à votre travail, indiquez à quel point vous êtes en accord avec les énoncés 
suivants. Lisez attentivement chaque question et répondez à l’aide de l’échelle ci-dessous; 
cochez le numéro de l’énoncé qui décrit le mieux votre réponse. 
Dans le cadre de mon travail...  
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3. J’apporte des changements à la 
façon dont mes tâches principales 











4. Je suggère des moyens pour 












5. Je développe de nouvelles 
méthodes dans le but d’aider mon 












6. J’apporte des améliorations à la 
façon dont mon équipe de travail 











7. Je fais des suggestions afin 
d’améliorer l’efficacité générale de 
l’organisation (ex : en suggérant 












8. Je m’implique activement dans les 
changements qui améliorent 












9. Je trouve des façons d’accroître 



















 Tout à fait en 
désaccord 
 Tout à fait 
en accord 
 1 2 3 4 5 6 7 
1. En général, ma vie correspond 














































4. Jusqu’à maintenant, j’ai obtenu 
les choses importantes que je 















5. Si je pouvais recommencer ma 
















En pensant à votre vie en général, indiquez à quel point vous êtes en accord avec les 
énoncés suivants. Lisez attentivement chaque question et répondez à l’aide de l’échelle ci-
dessous; cochez le numéro de l’énoncé qui décrit le mieux votre réponse. 
En général…  
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 Tout à fait en 
désaccord 
 Tout à fait 
en accord 
 1 2 3 4 5 6 7 
1. Je suis régulièrement capable de 












































4. J'accomplis ce que je veux en 































6. J’utilise mes forces pour obtenir ce 















7. Mon travail me donne beaucoup 















8. Mon travail me donne des 
opportunités d'utiliser mes forces 































10.  Je trouve facile d’utiliser mes 















11.  Je suis capable d’utiliser mes 
















12.  La majorité de mon temps est 
















13.  L’utilisation de mes forces est une 
















14.  Je suis capable d’utiliser mes 






















Les questions suivantes ont trait à l’utilisation de vos forces au travail, c’est-à-dire aux 
choses que vous faites bien ou que vous faites le mieux au travail.  Lisez attentivement 
chaque question et répondez à l’aide de l’échelle d’évaluation ci-dessous; cochez le 
numéro de l’énoncé qui décrit le mieux votre réponse. 
 
En général, lorsque je travaille…  
Dans ce questionnaire, vous trouverez des mots qui expriment différentes émotions.  
Lisez attentivement chacun des mots et indiquez à quel point ils décrivent comment 
vous vous sentez habituellement en utilisant une échelle allant de très peu ou pas du 
tout à extrêmement.   
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 Très peu 













































































































































































































































Sexe :    Homme         Femme         
 
Âge :    18 à 24 ans     25 à 34 ans    35 à 44 ans   
 45 à 54 ans   55 ans et plus  
 
Niveau de scolarité :   Aucun Diplôme    
 D.E.S, D.E.P., A.E.P. (études secondaires)       
 D.E.C. (études collégiales)  
 Certificat (études universitaires de 1er cycle, 30 crédits)  
  Baccalauréat (études universitaires de 1er cycle) 
 Maîtrise (études universitaires de 2e cycle)    
  Doctorat (études universitaires de 3e cycle) 
 
Ancienneté auprès de votre employeur :         Moins de 1 an              
 1 à 5 ans 
           Plus de 5 ans à moins de 10 ans      
 10 ans et plus 
En lisant les énoncés suivants, veuillez, s’il-vous-plaît, cocher celui qui vous décrit le 
mieux. 
En général…  
